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The purpose of the research was to determine those preventive and rendering ideas, 
as well as ways and structures of thinking (beliefs), which have an essential role in 
the total management of the safety and well-being at work. The objectives of the 
research had two levels: the national organizations of education, communication and 
research of safety and well-being at work, and the work organizations. In addition, 
the task of the research was to examine if the national actors of the safety and well-
being at work have had between the years 2007 and 2014 messages, which may have 
sustained problematic beliefs on a level of work organizations. The pre-understanding 
of the research-worker mainly arose and consisted of the subject matter of the earlier 
consultative development projects collected by the research worker. The actual subject 
matter of the safety and wellbeing at work context consisted of written narratives 
(N=372), websites maintained by the national actors (N=49), professional publications 
(N=118), professional magazines (N=116) and their selected articles (N=1535). The 
subject matter was processed in content analysis and transformed into static form. 
The results indicated that the prerequisites for total management, such as ways of 
thinking and acting, are rare. The word divergence best describes the incoherence 
of the action of safety and well-being at work. The opposite phenomenon, the con-
vergence within a work organization, which is a parallel and managed action, is rare 
in the subject matter of this research. Means for producing and managing working 
conditions are temporally and locally asymmetrical to each other. The role and means 
of the top management, as well as the role of the whole management system, are 
unclear. The beliefs are emphasized by current single problems and their reactive and 
remedial procedure, which as a cultural principle, is inadequate for total manage-
ment. The centrality of the single foremen and organization units causes divergence 
and contra-productive outcomes within the work organizations, breaking the actual 
work organization into the “little work organizations” according to the amount of the 
work organization units. Therefore, the safety and well-being at work within the work 
organizations are not managed duly and throughout the whole work organization. 
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There are also features in the messages of the national actors, which sustain divergent 
action of safety and wellbeing at work and retard the development towards total 
management. The work organizations had three development levels of the manage-
ment system of safety and well-being at work: conservative, limited and innovative. 
KEY WORDS: safety, well-being at work, occupational safety and health, work 
organization, belief, total management, top management, system of management, 
divergence, convergence, qualitative analysis, content analysis
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Tiivistelmä
Tarkkonen, Juhani, ”Näin on tehty ennenkin”. Tutkimus turvallisuuden ja  
työhyvinvoinnin kokonaishallintaa estävistä ja vaikeuttavista uskomuksista.
Yhteiskuntatieteiden tiedekunta, Lapin yliopisto, PL 122, 96101 Rovaniemi,  
Acta Univ. Lapp.
Tutkimuksen tarkoituksena oli määritellä niitä turvallisuutta ja työhyvinvointia estäviä 
tai vaikeuttavia käsityksiä, ajattelutapoja tai ajatusrakennelmia (uskomuksia), joilla on 
keskeinen merkitys turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallintaan. Tutkimuk-
sessa oli tarkasteltavana kaksi tasoa: kansalliset turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kou-
lutus-, tiedotus- ja tutkimusorganisaatiot sekä työorganisaatiot. Tutkimustehtävänä 
oli selvittää myös sitä, onko kansallisilla turvallisuus- ja työhyvinvointialan toimijoilla 
ollut aikavälillä 2007 – 2014 sellaisia viestejä, jotka olisivat olleet omiaan ylläpitämään 
työorganisaatiotasolla ongelmauskomuksia. Tutkimuksen esiymmärrys muodostui 
pääosin tutkijan kokoamasta konsultointihankkeiden aineistosta. Varsinainen aineisto 
koostui työorganisaatiotasolta saaduista laadullisen aineiston lomakevastauksista 
(N=372) sekä kansallisten toimijoiden ylläpitämistä www-sivustoista (N=49), alan 
julkaisuista (N=118) ja lehdistä (N=116) ja niistä valikoiduista artikkeleista (N=1535). 
Aineistoille tehtiin sisällönanalyysi, joka muunnettiin myös tilastolliseen muotoon. 
Tutkimuksen tulokset osoittivat, että turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonais-
hallintaa edellyttävät ajattelu- ja toimintatavat ovat harvinaisia. Turvallisuus- ja 
työhyvinvointitoiminnan hajanaisuutta kuvaa sana divergenssi. Sille vastakkainen 
ilmiö on konvergenssi, eli yhdensuuntainen ja johdettu toiminta, joka on harvinaista 
aineistossa. Työolosuhteiden muodostumisen ja hallinnan keinot ovat ajallisesti ja 
paikallisesti epäsuhdassa toisiinsa nähden. Ylimmän johdon rooli ja keinot sekä koko 
johtamisjärjestelmän osuus ovat epäselviä. Uskomuksissa korostuu ajankohtaistuvien 
yksittäisongelmien reagoiva ja korjaava toimintatapa, joka kulttuurisena periaattee-
na on riittämätön kokonaishallinnalle. Esimies- ja organisaatioyksikkökeskeisyys 
aiheuttaa työorganisaation sisäistä hajontaa ja tuloksettomuutta, jolloin varsinainen 
työorganisaatio hajoaa organisaatioyksiköiden lukumäärän mukaisiksi ”pikkutyö-
organisaatioiksi”. Siten työorganisaatioiden turvallisuutta ja työhyvinvointia ei val-
taosaltaan johdeta asianmukaisesti läpi työorganisaation. Kansallisten toimijoiden 
viesteissä on piirteitä, jotka ovat omiaan ylläpitämään hajautunutta eli divergenttiä 
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turvallisuus- ja työhyvinvointitoimintaa sekä hidastamaan kehitystä kohti turvalli-
suuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallintaa.
AVAINKÄSITTEET: turvallisuus, työhyvinvointi, työsuojelu, työsuojelun yhteis-
toiminta, työorganisaatio, uskomus, kokonaishallinta, ylin johto, esimies, johtamis-
järjestelmä, divergenssi, konvergenssi, laadullinen tutkimus, sisällönanalyysi
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Sammanfattning
Tarkkonen, Juhani, ”Man har gjort så här också tidigare”. Forskning om de 
förhindrande och försvårande uppfattningarna av totalstyrning I arbetssäkerhet 
och välbefinnande. 
Samhällsvetenskaplig fakultet, Avdelningen för sociologi. Lapplands universitet, 
Box 122, FIN-96101 Rovaniemi. Acta Univ. Lapp.
Syftet med denna forskning var att definiera förhindrande och försvarande upp-
fattningar samt vanor och konstruktioner av tänkande, som har en central betydelse 
för totalstyrning i arbetssäkerhet och välbefinnande. Forskningen granskade två 
nivåer: de nationella organisationerna för undervisning, redogörelse och forskning i 
arbetssäkerhet och välbefinnande, samt arbetsorganisationerna. Forskningsuppgiften 
var också att redogöra för, om de nationella aktörerna i arbetssäkerhet och välbefin-
nande mellan åren 2007 och 2014 har haft sådana budskap, som skulle ha bibehållit 
problematiska uppfattningar i arbetsorganisationerna. Forskarens ursprungliga 
uppfattning bestod huvudsakligen av det material, som han hade fått I de tidigare 
konsultationsprojekten. Det egentliga forskningsmaterialet bestod av förfrågningssva-
ren (N=372) från arbetsorganisationer samt de websidor (N=49), som de nationella 
aktörerna har underhållit, publikationerna (N=118), tidskrifterna (N=116) och deras 
valda uppsatser (N=1535). Materialet forskades med innehållsanalys och resultatet 
förändrades till statistik form. Forskningen bevisade, att vanorna av tänkande och 
verksamhet för totalstyrning i arbetssäkerhet och välbefinnande är sällsynta. Upplös-
ningen I arbetssäkerhet och välbefinnande skildrar begreppet divergens. Det motsatta 
begreppet är konvergens, eller en parallell och ledad verksamhet, som är sällsynt i 
materialet. De medel, som inverkar på arbetsmiljön, är timliga och lokala och i dis-
proportion. Rollerna och medlen av den högsta ledningen samt andelen av det hela 
ledningssystemet är oklara. Det förhöjer sig i uppfattningarna I ett reagerande och 
reparerande verksamhetssätt av de skilda problemen, som är en otillräcklig princip 
för totalstyrningen. De centrala av de överordnade och organisationsdelarna föror-
sakar inre dispersion och resultatslöshet i arbetsorganisationerna, när den egentliga 
arbetsorganisationen upplöses till små arbetsorganisationer med mängden av organi-
sationsdelar. Därigenom är arbetssäkerhet och välbefinnande i arbetsorganisationerna 
som man ledar huvudsakligen inte korrekt genom hela arbetsorganisationen. Det 
fanns drag i meddelanden av de nationella aktörerna, som har böjelse att underhålla 
dispersion och divergens i säkerhets- och välbefinnandeverksamhet samt för att re-
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tardera utveckling mot totalstyrning av arbetssäkerhet och välbefinnande. Det kom 
fram I arbetsorganisationerna tre olika nivåer av styrningsystem: det konservativa, 
det begränsande och  förnyande.
NYCKELBEGREPP: arbetssäkerhet, välbefinnande, arbetarsskydd, samverkan i 
arbetarsskydd, arbetsorganisation, uppfattning, totalstyrning, högsta ledning, över-
ordnad, ledningssystem, divergens, konvergens, kvalitativ forskning, innehållsanalys
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Zusammenfassung
Tarkkonen, Juhani, ”Wir haben das auch früher getan”. Die Forschung über die 
hemmenden und erschwerenden Glaubensvorstellungen von der Gesamtbesit-
zergreifung für die Arbeitssicherheit und dem Arbeitswohlbefinden. 
Sozialwissenschaftliche Fakultät, Soziologie,Universität von Lappland, Box 122. 
FIN-96101 Rovaniemi, Acta Univ. Lapp.
Der Zweck dieser Forschung war die Definition der hemmenden und erschwerenden 
Glaubensvorstellungen, die eine zentrale Bedeutung für die Gesamtbesitzergreifung 
der Arbeitssicherheit und des Arbeitswohlbefindenes haben. Es gibt zwei Formen 
in der Forschung: die nationalen Organisationen der Ausbildung, Information 
und Forschung über die Arbeitssicherheit und das Arbeitswohlbefinden, und die 
Arbeitsorganisationen an sich. Die Forschungaufgabe war auch, zu erklären, ob die 
nationalen Institute des Arbeitsschutzes und des Arbeitswohlbefindens zwischen 
den Jahren 2007 und 2014 solche Botschaften übermittelten, die in den Arbeitsor-
ganisationen zu problematischen Glaubensvorstellungen führten. Das Grundwissen 
des Untersuchers stammt hauptsächlich aus dem Material der früheren Konsulta-
tionsprojekte. Das eigentliche Forschungmaterial bestand aus den Beantwortungen 
der Anfrage aus den Arbeitsorganisationen (N=372), den Webseiten (N=49), den 
Publikationen (N=118), den Zeitschriften (N=116) und ihren ausgewählten Arti-
keln (N=1535). Das Forschungsmaterial wurde mit der Inhaltsanalyse untersucht 
und statistisch klassifiziert. Die Forschung zeigte, dass die Glaubensvorstellungen 
und die Handlungsweisen der Arbeitssicherheit und des Arbeitswohlbefindens, 
die die Gesamtbesitzergreifung voraussetzen, eher selten auftraten. Man kann die 
Handlungsweise der Arbeitssicherheit und des Arbeitswohlbefindens mit dem 
Begriff Divergenz gleichsetzen. Die gegensätzliche Handlungsweise, die selten im 
Forschungsmaterial war, ist parallel und führend. Die Mittel in der Formation der 
Arbeitsumgebung sind miteinander zeitlich und lokal unverhältnismässig. Die Rolle 
und die Mittel der höchsten Führung sowie der Anteil des gesamten Führungssys-
tems sind undeutlich. Die Glaubensvorstellungen betonen die reagierenden und 
präparierenden Handlungsweisen, die als ein einseitiges Prinzip unzureichend sind. 
Die zentrale Stellung des Vorgesetzten und der Arbeitsorganisationsteile verursacht 
innere Zerstreuung und Resultatlosigkeit, weil die eigentliche Arbeitsorganisation in 
kleinere Arbeitsorganisationen zerfällt. Dadurch ist die Arbeitssicherheit und das Ar-
beitswohlbefinden der Arbeitsorganisationen im vollen Umfang nicht gewährleistet. 
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In den Botschaften der nationalen Institute gab es Erscheinungen zerstreuender und 
divergenter Tätigkeiten im Arbeitsschutz und im Arbeitswohlbefinden, die in ihrer 
Entwicklung in Richtung der Gesamtbesitzergreifung des Arbeitsschutzes und des 
Arbeitswohlbefindens führen. Die Arbeitsorganisationen hatten drei Entwicklungs-
niveaus der Gesamtbesitzergreifung: konservativ, eingeschränkt und reformbedürftig.
SCHLüSSELBEGRIFFE: Arbeitsschutz, Arbeitswohlbefinden, Zusammenarbei-
ten, Arbeitsorganization, Glaubenvorstellung, Gesamtbesitzergreifung, die höchste 




Tieteen pitää muotoilla kysymyksenasettelunsa yleisen kiinnostuksen olemassaolosta 
tai puuttumisesta riippumatta. Tulevaisuudessa turvallisuus- ja työhyvinvointitoimin-
nan johtamistaidollinen, yhteistoiminnallinen ja ammatillisaatteellinen kiinnostus 
edennee uudelle tasolle. Sen seurauksena saattaa käytännönläheisyyden rinnalla 
lisääntyä myös käsitteellinen, teoreettinen ja nykyistä moniulotteisempi ajattelu. 
Silloin aktiivitoimijat työorganisaatioissa ja asiantuntijat kansallisen tason tärkeissä 
koulutustehtävissä saattavat alkaa analysoida ja vertailla teoreettisia olettamuksiaan, 
sekä keskustella niiden onnistuneisuudesta yhteisöllisesti. Ja kun näin tapahtuu, ja 
jos olen silloin vielä psyykkisesti toimintakykyinen, ounastelen tuntevani suurta 
tyydytystä.
Tutkimushankkeissa syntyy monenlaisia tilanteita, joissa tarvitaan eri tahojen apua 
ja myötävaikutusta. Ystäväni, FT Janne Sinisammal, kannusti minua kääntymään 
Lapin yliopiston yhteiskuntatieteellisen tiedekunnan puoleen ja toteuttamaan tässä 
raportoidun tutkimuksen sosiologian alaan kuuluvana väitöksenä. Janne Sinisammal 
ja toinen ystäväni FT, KM Pauliina Marjala tukivat rakentavalla kritiikillä, monilla 
arvokkailla neuvoilla ja kiinnostavilla keskusteluilla hankkeen etenemistä. Siitä lämpi-
mät kiitokset! Minulla oli mahdollisuus käydä kiinnostavaa ja hedelmällistä keskuste-
lua SHRM-tutkimuksen suomalaisen eturivin asiantuntijan, OTL Jukka Sädevirran, 
kanssa lokakuussa 2015. Sain myös tärkeitä kommentteja Työturvallisuuskeskuksen 
asiantuntijalta Vesa Kotaviidalta, Jämsän kaupungin työhyvinvointipäälliköltä Han-
nele Rahkoselta ja Seinäjoen kaupungin turvallisuus- ja työsuojelupäälliköltä Seppo 
Jokirannalta, jotka lukivat toisen käsikirjoitusversion. Työturvallisuuskeskuksen 
asiantuntija Hannu Tamminen avusti merkittävällä tavalla, kun tarvitsin TTK:n 
julkaisuja sisällönanalyysia varten. Samoin Valtiokonttorin riskienhallintapäällikkö 
Erkki Takkinen antoi hyödyllisiä tietoja valtionhallinnon Kaiku-hankkeesta sekä tur-
vallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan tiedottamisesta. Annan suuret kiitokset avusta 
kaikille kuudelle henkilölle! Kiitän myös kaikkia niitä johtajia, esimiehiä, työsuojelun 
yhteistoimintahenkilöitä, pääluottamusmiehiä ja -naisia sekä henkilöstöhallinnon 
ja riskienhallinnan asiantuntijoita, jotka antoivat aineistoa lomakevastauksissa ja 
teemahaastatteluissa. 
FM Carl-Erik Silvander tarkisti ja korjasi ruotsinkielisen ja TaM, teollinen 
muotoilija, Elina Tarkkonen englanninkielisen tiivistelmän tekstin. Saksankielisen 
tiivistelmän tekstintarkastuksessa ja hiomisessa auttoivat maisterit Rainer ja Brigitte 
Berg Saksan Rehfeldestä. Suuret kiitokset avusta, und vielen Dank für die Hilfe!
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Ohjaajien neuvoilla on ratkaiseva osuus ainakin siihen, että käsikirjoitukseen 
saadaan rakenteellista ryhtiä ja johdonmukaisuutta. Ohjaukseen kuuluu myös siitä 
huolehtiminen, että tutkijalla on kannustimenaan yhteistyössä laadittuja realistisia 
tavoiteaikatauluja. Ikuisuusprojektit eivät ole suotavia. Ohjaajani professori Antti 
Syväjärvi ja professori, myöhemmin emeritus, Asko Suikkanen auttoivat monella 
tavalla käsikirjoituksen rakenteellisessa ja sisällöllisessä parantamisessa sekä työn 
tavoitteellisessa etenemisessä. Kiitän kumpaakin kärsivällisyydestä, kannustuksesta 
ja arvokkaista neuvoista! 
Esitarkastajilla on puolestaan keskeinen merkitys väitöstutkimuksen loppusuo-
ran laadunvarmistamisessa ja -parantamisessa. Sain esitarkastajilta paljon yleistä ja 
yksityiskohtaista kritiikkiä ja muutosehdotuksia rakenteeseen, sisältöön, lähde- ja 
käsitekäyttöön, argumentointiin ja kieleen. Ohjauksen ja esitarkastuksen myötä oli 
jälleen kerran terveellistä havahtua omaan keskeneräisyyteen tutkijana ja yrittää teh-
dä asialle jotakin. Kiitän lämpimästi esitarkastajina toimineita dosentteja VTT, DI 
Tuomo Alasoini ja HTT Sirpa Syvänen! Kaikesta ohjauksesta, kritiikistä, avusta ja 
tuesta huolimatta tutkijana vastaan lopputuotteesta ja siihen jääneistä mahdollisista 
puutteista.
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1 HAVAINTOJA KANSALLISESTA ONGELMASTA
2010-luvun alussa henkilökohtainen tutkimusohjelmani oli edennyt vaihe vaiheelta 
tilanteeseen, jossa tarvitsin vastauksia yleisempiin kysymyksiin. Alun perin olin 
ajatellut tutkia turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ongelmauskomusten teemaa vain 
yritykseni käyttövaroilla ja hankkia vastauksen mieltäni monta vuotta askarrutta-
neeseen kysymykseen. Kysymys kuului suurin piirtein seuraavasti: Mistä johtuu, että 
turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan kehittämispuheessa organisaatiosysteemin 
olemassaolo ja vaikutus sekä johtamisjärjestelmän ja ylimmän johdon osuudet lois-
tavat poissaolollaan? Sen sijaan ongelma- ja kehittämispuheen keskiössä näyttävät 
olevan organisaatioyksikkö- ja esimieskeskeisyys, välittömät työympäristötekijät ja 
konkreettiset keinot sekä asenteelliset ja tiedolliset ongelmat. Juuri mikään ei tuntunut 
yhdistävän näitä työpaikoilla ja alan perus- ja täydennyskoulutuksessa organisatio-
naalisiin perussyihin, ei edes turvallisuuden johtamisen järjestelmästandardeihin. 
Perussyillä olisi työolosuhteisiin ja työolosuhdeseuraamuksiin kohdistuvan toiminnan 
luonnin, laadun ylläpidon ja edelleen kehittämisen kannalta keskeinen merkitys. 
Kyse olisi organisaatiokyvykkyyden siitä näkökulmasta, joka ottaa turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin tasaveroisesti huomioon.
1.1  Ongelmauskomukset kokonaishallinnan esteenä
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
kokonaishallintaa estäviä, vaikeuttavia tai hidastavia uskomuksia (Cox & Cox 1991). 
Niitä kutsutaan tutkimuksessa ongelmauskomuksiksi tai haitallisiksi uskomuksiksi. 
Uskomuksilla tarkoitetaan esimerkiksi käsityksiä, olettamuksia, ajattelutapoja tai 
ajatusrakennelmia, jotka ovat kulloisenkin toiminnan ja toiminnallisten rakenteiden 
taustalla ja selityksinä. Turvallisuus tarkoittaa tutkimuksessa pääasiassa työturvalli-
suutta, mutta siihen sisältyy myös ns. security-tyyppisiä turvallisuuden osa-alueita, 
joilla on ajoittain merkitystä myös henkilöstöturvallisuuden kannalta. Yhteisiä ni-
mittäjiä tutkimuksen tarkoittamille turvallisuuden ja työhyvinvoinnin käsitteille ovat 
työolosuhteet. Hallinnalle asetetaan tutkimuksen perspektiivinä korkea rakenteelli-
nen, toiminnallinen ja prosessuaalinen laatutaso kutsumalla sitä kokonaishallinnaksi. 
Kokonaishallinta on ensisijaisesti johtamisella ja yhteistoiminnalla aikaansaatava ja 
ylläpidettävä työorganisaation tila. Sille on ominaista esimerkiksi tavoitteellisuus, 
määritelmällinen täsmällisyys, järjestelmällisyys, organisatorinen kattavuus, yhden-
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suuntaisuus ja oppiminen. Sovellutusalueeltaan laajennettu kokonaishallinnan käsite 
on valittu ja konstruoitu nimenomaan tätä tutkimusta varten turvallisuuskriittisten 
organisaatioiden hallintakokonaisuudesta, josta on systemaattisessa muodossaan 
käytetty muotoilua ”organisaation turvallisuuden hallinta” (Reiman & Oedevald 
2010, 64; ks. myös Lanne 2005; Työsuojelusanasto 2006, 173: turvallisuuden hal-
linta: kokonaisvaltainen ja suunnitelmallinen toiminta turvallisuuden edistämiseksi). 
Teknologisten järjestelmien ja prosessien osalta on käytetty myös käsitettä kokonais-
hallinta (Subramanyam et al. 2010, 101). Tutkimuksen käsitteiden yksityiskohtainen 
erittely sekä kokonaishallinnan vaatimusten ja edellystysten kuvaaminen tapahtuvat 
pääluvussa 2. 
Tutkimuskohteena ovat samanaikaisesti työorganisaatiot sekä keskeiset kansalli-
set koulutus- ja tiedotusyhteisöt ja työmarkkinajärjestöt. Yksi osa tutkimusta on eri 
tasoilla ilmeneviä ongelmauskomuksia vertailemalla selvittää, voivatko kansallisten 
toimijoiden viestit ja hiljaisuudet turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä 
olla ainakin osaselityksenä työorganisaatiotason ongelmauskomuksille.
Tutkimus on tiedealueeltaan sosiologiaa, mutta hyödyntää sosiologisen tutki-
muksen lisäksi kansainvälistä ja kansallista työelämä-, turvallisuus-, työhyvinvointi-, 
organisaatio- ja SHRM-tutkimusta.
1.2  Tutkimuksen sosiologisista ja hallintotieteellisistä juurista: 
rakennemalleista organisaatiokyvykkyyden ideaan
1 Ilkka Niiniluoto (1994, 46 – 64) jakaa rationaalisuuden kahteen pääryhmään: 1) uskomusra-
tionaalisuuteen, joka sisältyy maailmankuvaan, sekä 2) toiminnalliseeen rationaalisuuteen, joka 
jakaantuu arvo- ja välinerationaalisuuteen. Toiminnallinen rationaalisuus on tämän tutkimuksen 
tiedonhankinnan tarkastelunäkökulma, vaikka tutkimuksen kohteena ovatkin (ongelma)usko-
mukset. Toiminnan rationaalisuudella on mahdollista nähdä kaksi ulottuvuutta: sisällöllinen ja 
välineellinen. Sisällöllinen tarkoittaa tavoitteiden tunnistamista, valintaa ja hyväksyntää. Välineel-
linen tarkoittaa tehokkaiden keinojen tunnistamista, valintaa ja hyväksyntää. Edellisten lisäksi 
rationaalisuus voidaan ymmärtää myös sääntöjen noudattamisen johdonmukaisuutena. (Gortner 
et al. 1989, 67; Harisalo 2010, 21).
Kuten myöhemmin tullaan osoittamaan (Luku 2), todellinen organisaatiokyvykkyys 
(Ulrich & Lake 1990) ja sen osana kyvykkyys turvallisuuden ja henkilöstön työhy-
vinvoinnin luontiin, ylläpitoon ja jatkokehittämiseen edellyttävät selviä toiminnallisia 
rakenteita ja rationaalista 1 toimintaa. Tutkimuksen sosiologiset ja hallintotieteelliset 
juuret eri kehitysvaiheineen paikallistuvat tästä syystä niihin perusasioihin, joilla 
tarvittavat organisaatiorakenteet, rationaalinen organisatorinen toiminta ja orga-
nisaatiokyvykkyys ovat saatavissa aikaan. Tässä teemassa on alkuperäisten ajatusten 
esittämisajankohtien etäisyydestä ja erilaisista aineksista huolimatta nähtävissä tietyt 
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historiallisesti kehkeytyneet juuret ja periaatteet. Niiden eräät ainekset onnistuneesti 
yhdennettyinä saattavat ohjata myös turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan luonti-, 
ylläpito- ja jatkokehittämisajattelua ja toteutumisedellytyksiä. Tarkasteluun otetaan 
tiiviissä muodossa
•	 Max Weberin rationalisoitumis- ja byrokratiakonsepti, koska turvallisuu-
den ja työhyvinvoinnin kokonaishallinta edellyttää rationaalista toimintaa, 
yksiselitteistä vastuunjakoa ja optimaalisen valta- ja järjestelmärakenteen 
olemassaoloa
•	 tieteellisen liikkeenjohdon johtamisopin rinnalle syntyneen Safety First- 
turvallisuuskoulukunnan aikaansaama alkuperäinen yhteistoimintamalli 
työnantajan ja henkilöstön välille työturvallisuuden kehittämiseksi
•	 formaalia organisaatioteoriaa ja niitä myöhempiä variaatioita, joissa 
ylimmän johdon tarpeellisuus sekä ns. linjaorganisaation valta- ja vas-
tuusuhteiden selkeys ja koko työorganisaation läpäisevyys ovat edelleen 
kestäviä periaatteita, sekä teoriaan sisältyneet liikkeenjohdollisen johta-
misen perustoiminnot, joista useimmat sisältyvät myös turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin hallinnan edellytykset huomioonottavaan organisaatio-
rakenteiden muodostamiseen ja johtamiseen 
•	 Mary Parker Folletin esiin nostama kokonaisuuden huomioonottamisen 
ja yhdentäviä ratkaisuja tavoittelevan yhteistoiminnallisuuden etujen idea, 
koska varsinkin työnantajan ja henkilöstön välisellä yhteistoiminnalla on 
työorganisaation kaikilla tasoilla aikaansaatavissa osapuolten erillisetuja 
merkittävämpiä hyötyvaikutuksia
•	 ihmissuhdekoulukunnan tuottama ajattelutapa, jossa olennaista on ollut 
työorganisaation ja ryhmien sosiaalisten tekijöiden huomioonottamisen 
tärkeys sekä tästä kehkeytynyt työelämän tutkimuksen ja kehittämisen 
aalto
•	 strategisen henkilöstövoimavarajohtamisen (SHRM) idea, joka ottaa 
huomioon kokoavasti erilaisten henkilöstöön asiayhteydessä olevien pe-
riaatteiden ja keinojen yhdensuuntaisuuden organisaatiokyvykkyyden ja 
-tuloksellisuuden varmistamiseksi, sekä lopuksi
•	 organisaatiokyvykkyyden käsite, joka antaa kaikille työorganisaation sisäisille 
tekijöille aluksi ideatasolla ja seuraavaksi kehittämis- ja ylläpitomielessä 
keskinäisriippuvuuden, yhteensopivuuden ja yhdensuuntaisuuden vaati-
muksen, myös turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä.
Valta- ja johtamiskysymyksiä sekä järjestelmä- ja organisaatiokulttuuriteorioita on 
käsitelty turvallisuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta luvussa 2. Tällöin tarkastelu 
fokusoituu turvallisuuden ja työhyvinvoinnin johtamiseen, organisaatiosysteemiin, 
järjestelmärakenteisiin sekä turvallisuus- ja työhyvinvointikulttuuriin.
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Max Weber, rationaalisuus ja byrokraattinen hallinta. Sosiologi Max Weberin 
(1864 – 1920) ajattelussa länsimainen rationalisoitumis- ja intellektualisoitumiske-
hitys korvaa asteittain aiemman uskonnollispainotteisen maailmankuvan (ks. Weber 
1976, 124 – 130, 157 - 176; 1980). Sen seurauksena puritaanisen vakaumuksen 
läpitunkema ”kapitalismin henki” vahvistuu ja institutionaalistuu sosiaalisen järjes-
tyksen toimintaperiaatteeksi. Siinä olevat epäpersoonalliset voimat alkavat hallita 
ihmisten toimintaa yhä enemmän. Weberille länsimainen rationalisoitumiskehitys 
on ennen kaikkea tietyntyyppisen formaalin, laskelmiin perustuvan rationaalisen2 
toiminnan tyypin kehitystä. Se ei koske ainoastaan kapitalismia, vaan myös muut 
modernit talousjärjestelmät sisältäisivät saman kehityksen ominaisuuksia. Weber 
jakaa toiminnan formaaliin ja materiaaliseen rationaalisuuteen, jotka hänen mie-
lestään ovat toisensa poissulkevia tai käänteisessä suhteessa toisiinsa. Materiaalisen 
rationaalisuuden Weber näkee toiminnan muotona, joka pyrkii säilyttämään siihen 
saakka vallinneen kulttuurin arvoja. Sen sijaan formaali rationaalisuus modernissa 
yhteiskunnassa mitätöi kulttuuriarvoja. Tässä on se kohta, jonka perusteella Weber 
on nähty sekä sivilisaatiokriitikkona että rationalisoitumisen kriitikkona. Viimeksi 
mainittu johtopäätös on ymmärrettävissä siitä lähtökohdasta, että Weberin aika-
laisymmärryksessä vaikutti vakaumus, jossa uskonnollisten arvojen merkitys mo-
raalia ja toimintaa ohjaavina tekijöinä oli hyvin korostunut. Tämän vastapainoksi 
formaalis-rationaalinen toiminnan tyyppi ei Weberin mielestä ottanut huomioon 
kulttuuriarvoja ja eettisiä näkökulmia. Talous, joka on täysin rationaalinen formaalin 
rationaalisuuden kannalta, voi Weberin mielestä olla täysin irrationaalinen tarpeiden 
tyydytyksen tai oikeudenmukaisen jaon kriteerien kannalta. (Esim. Peltonen 2010, 
47 – 49; Gronow 1987; ks. myös Weber 1976, 53 - 58, 61, 129).
Weberiä on pidetty myös modernin organisaatiotutkimuksen perustajana (Kasvio 
1990, 7), joka erotteli teoksessaan Wirtschaft und Gesellschaft (1976/1921, 122 – 124, 
130 - 148) kolme hallinnan perustyyppiä. Nämä olivat traditionaalinen, karismaattinen 
2 Tapani Hietaniemi (1978, 41) näkee Weberin rationalisoitumisen käsitteen hyveen näkökulmasta, 
koska rationalisoitumisen käsite kytkeytyy intellektuellien maailmanhistoriassa tekemiin tuotok-
siin muun muassa maailmankuvan johdonmukaistamisessa sekä ristiriitojen hahmottamisessa ja 
paljastamisessa.  Weber-tutkija Arnold Eisen (1978) on puolestaan nähnyt Weberin käyttämässä 
rationaalisuuskäsitteessä syvän johdonmukaisuuden. Eisenin mukaan Weberin rationaalisuuskäsit-
teessä on havaittavissa kuusi näkökulmaa, jotka kuvaavat toiminnan tai aatejärjestelmän rational-
isoitumista:
– rationaalisuus on tarkoituksellista ja tietoista pyrkimystä saavuttaa jotakin
– rationaalisuudessa voidaan päämääriä ja keinoja tarkastella laskelmoidusti
– rationaalisuudessa toiminta on omaehtoisesti syntynyttä
– rationaalinen ajattelu on johdonmukaista, yhtenäistä ja selkeää
– rationaalisuus on kasvavaa universaalisuutta
– rationaalisuus on järjestelmällistä organisoitumista, konemaisuutta ja erikoistumista. 
 (Ks. myös Hietaniemi 1987; Bader et al. 1976).
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ja byrokraattinen hallinta. Näistä byrokraattinen hallinta kuvaa formaalia rationaali-
suutta, johon on eniten kohdennettu huomiota organisaatioteoreettisessa keskustelussa 
(Kasvio 1990, 7 - 9). Byrokratiaa on perusteltua pitää käsitteellisenä rakennelmana, joka 
antaa mahdollisuuden tutkia konkreettisten saavustusten suhdetta ja etäisyyttä arvioi-
tavissa olevaan ihannetilaan (Vartola 2004, 14). Toisin kuin yleisesti luullaan, Weber ei 
laatinut byrokraattisen organisaation täsmällisten ominaispiirteiden luetteloita, vaan 
sellainen on esimerkiksi eräässä oppikirjassa (ks. Bader et al. 1976). Kyseisen oppikirjan 
luettelossa korostetaan muun muassa sääntöjä, muodollisia pätevyyksiä, hierarkian ja 
päätösvallan selkeitä rajoja sekä hallinnon dokumentaatiotarvetta. Näiden on ajateltu 
usein paikallistuvan vain julkisen hallinnon organisaatioihin, mutta se ei vastaa Webe-
rin omia byrokratia-analyyseja. Weber itse asiassa totesi Yhdysvaltoihin vuonna 1904 
suuntautuneen käyntinsä jälkeen, että byrokraattinen hallinta on jalostuneinta suurissa 
yhtiöissä. Byrokratian käsitteellä on ollut myös huono kaiku viime vuosikymmenten 
keskusteluissa (ks. esim. Sennet 2004, 166 – 167). Käsite kuitenkin liittyy Weberin 
yhteiskunta-analyysiin ja on seuraamus länsimaiden yleisestä rationalisoitumiskehi-
tyksestä. Weberin mielestä hyvin järjestettynä byrokratia toimii tehokkaasti, ja on jopa 
ylivertainen, mikäli vertailukohdaksi otetaan aiemmat hallinnan muodot (Harisalo 
2010, 128 – 130; Kasvio 1990, 7-8; ks. myös Vartola 2004, 8, 20, 131).
Weberin suhteellisen laajaa ja alun perin saksankielistä tuotantoa on järkevää lä-
hestyä niiden tutkijoiden tuotosten kautta, jotka ovat analysoineet ja kommentoineet 
hänen kirjoituksiaan ja ajatteluaan. Weberin byrokratia- ja rationalisoitumisajattelun 
johdonmukaisuus-, tehokkuus- tai tuloksellisuuspainotteinen tulkinta (Eisen 1978) 
on tässä tutkimuksessa se näkökulma, jolla työorganisaatioiden rationalisoitumisen 
rakenteistumista ja sen perusteluja tullaan tarkastelemaan.
Tieteellinen liikkeenjohto on ensimmäinen suhteellisen täsmällisesti ja varsin 
monipuolisesti muotoiltu teollinen johtamisoppi, joka syntyi insinööri Frederick 
Taylorin (1856 – 1915) ajatuksista ja soveltamiskokemuksista Betlehem Steel-nimisen 
teräsyhtiön palveluksessa (Kasvio 1986, 20 – 24). Taylor julkaisi vuonna 1903 teoksen 
”Shop Management” ja 1911 teoksen ”Principles of Scientific Management”. Tieteellinen 
liikkeenjohto ei kuitenkaan ollut vielä varsinainen henkilöstöjohtamisen oppi, vaikka 
sen ajatukset sisälsivät aineksia henkilöstöjohtamiseen (Wren 1979; 2005, 125 - 152). 
Taylorin ajatukset kumpusivat hänen vakaumuksestaan, jonka mukaan teollisuudessa 
esiintyi runsaasti voimavarojen tuhlausta ja tehotonta työskentelyä. Viimeksi mainitun 
taustalla oli hänen mukaansa työntekijöiden tarkoituksellinen vitkastelu (Peltonen 
2010, 43 – 47; Wren 2005, 123 – 124). Taylor katsoi, että tieteellisellä tutkimuksella 
oli mahdollista löytää ja ottaa käyttöön tehokkain keinovalikoima työn tuottavuuden 
ja organisatorisen tehokkuuden maksimoimiseksi. (Taylor 1914; ks. myös Harisalo 
2010, 64 – 65; Kasvio 1990, 21 - 22).
Harisalo (2010, 51 - 67) arvioi, että tieteellinen liikkeenjohto on ollut monelta 
osaltaan väärin ja yksipuolisesti ymmärretty organisatorisen kehittämisen oppi. Sen 
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monet jatkokehitetyt ajatukset toimivat nykyisessä työelämässä menestyksellisesti, 
vaikka niiden oppihistoriallista taustaa ei enää tiedostetakaan. Taylor toi esille muun 
muassa asiallisen johtamisen ja työnantajan ja työntekijöiden välisen yhteistyön 
merkityksen, sekä valvonnan, jonka kohteena tuli olla työprosessit, työolosuhteet, 
työsuoritukset, standardit ja koko työorganisaatio (emt., 54 – 59). 
Taylorin ja hänen seuraajiensa työntutkimuksellisten ajatusten hyödyllisyys 
konkretisoitui vasta siinä siirtymässä, joka tapahtui pääosin hänen jälkeensä ja jossa 
tutkimustyö tuli palvelemaan yritysjohdon ja muun yrityksen intressejä. Lisäksi jo 
Taylorin aikana muotoutunut oppi pyrki selkeyttämään yritysjohdon valta-asemaa 
ja luomaan kaikille osapuolille rationaalisten ratkaisujen keinovalikoimaa. Taylorin 
luoma liikkeenjohdollinen oppi lisäsi työn tuottavuutta merkittävästi. Kuitenkin 
oppiin sisältyneet eräät puutteellisuudet antoivat sitä seuraavalle työelämän sosi-
aalitieteelliselle tutkimukselle hedelmällisen kiinnekohdan. (Kasvio 1990, 23 – 24).
Tieteellisen liikkeenjohdon oppien omaksumisella on ainakin ajallinen yhteys 
siihen, että työturvallisuus alkoi strategisissa valinnoissa olla mukana niissä yrityk-
sissä, joissa työturvallisuudella oli olennainen merkitys tuotannollisten ratkaisujen 
toteutustapoihin (Suikkanen 1983, 50 – 70; Eklund & Suikkanen 1984, 19 - 22). 
Yhdysvalloissa alkunsa saanut Safety First movement – turvallisuuskoulukunnan 
liikkeenjohdollinen menetelmä soveltui erityisen hyvin sellaisten yritysten johtamis-
opiksi, joissa oli kehittyneen teknologian tuotantomalli. Kun tieteellisen liikkeenjoh-
don keskiössä oli työn suoritusnopeuden kasvattaminen, pyrki Safety First- ajattelu 
minimoimaan tuotannon häiriöitä ja katkoksia (Suikkanen 1983; Eklund & Suikka-
nen 1984, 22). Keinoina tähän olivat ensinnäkin työntekijöiden turvallisuusvastuun 
kehittäminen, jota myöhemmässä käsitekäytössä voitaisiin kutsua turvallisuuskäyt-
täytymiseksi. Toinen perusajatus koski työntekijöiden kouluttamista turvalliseen 
käyttäytymiseen, koska tuolloin jopa tieteellisen aikalaisymmärryksen mukaan 80 - 90 
% työtapaturmista katsottiin johtuneen työntekijän virhekäyttäytymisestä. Kolmas, 
suorastaan sosiaaliseksi innovaatioksi kutsuttava ratkaisu, oli turvallisuustoimikuntiin 
perustuvien, jopa hierarkkisesti kaksitasoisten, yhteistoimintaelinten muodostaman 
turvallisuuden yhteistoimintaorganisaation perustaminen yrityksiin. Näissä työtur-
vallisuutta kehittävissä yhteistoimintaelimissä oli sekä työnantajan edustajia että 
työntekijöiden keskuudestaan valitsemia edustajia. (Eklund & Suikkanen 1984, 23 
– 25; Kettunen 1994, 24 - 25).
Formaalisten organisaatioiden teoria. Lähes samanaikaisesti Weberin byro-
kraattisen hallinnan käsitteistön kanssa kehkeytyi toinen tutkimustraditio, jota on 
kutsuttu formaalisten organisaatioiden teoriaksi (Kasvio 1990, 10) tai klassiseksi 
organisaatioteoriaksi (Harisalo 2010, 68 - 70). Tutkimussuunnan perustajana pide-
tään ranskalaista vuorikaivosinsinööriä Henri Fayolia. Hän muotoili vuonna 1916 
ajatuksensa kirjassaan ”Administration industrielle et generale”. Fayolin ajatuksia 
kehitti sittemmin Gulick (1936) kirjoituksessaan ” Notes on the Theory of Organi-
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zation”. Klassisen organisaatioteorian keskeisajatus on se, että rakenne synnyttää 
organisaation eikä organisaatiota voi ajatella ilman rakennetta. Toisaalta ilman 
hallinnollisia ja muita prosesseja rakenteella ei ole merkitystä eikä organisaatio voi 
toimia tehokkaasti (Harisalo 2010, 69). Alkuperäisissä ajatuksissa tarkoituksena oli 
rakentaa selkeä linjaorganisaation malli, joka asemavalta- ja alistussuhteineen sekä 
edellytysten luonteineen ja seurantoineen läpäisee hierarkkisesti ja johdonmukaisesti 
työorganisaation. Tämä perusmalli myöhempine variaatioineen (hajautettu linjaor-
ganisaatio, funktionaalinen organisaatio ja tulosyksiköiksi jaettu organisaatio) on 
muodostunut modernin hallintotieteellisen ja management-tutkimuksen yhdeksi 
hallitsevaksi paradigmaksi3 (Fayol 1949; Wren 2005, 209 – 226; Gulick 1936; Kasvio 
1990, 10; ks. myös Peltonen 2010, 47 - 49). Fayolilta on myös se perusteltu ajatus, 
että tarvitaan ylin johtaja. Muutoin kukaan ei ottaisi kokonaisvastuuta organisaation 
ohjaamisesta. Lisäksi ongelmanratkaisutilanteissa olisi viime käden auktoriteettitaho, 
joka voisi epäselvissä tai riitaisissa tapauksissa ottaa ratkaistavakseen lukkiintuneita 
asetelmia (Peltonen 2010, 48). Myöhemmin kehitetyn matriisiorganisaation malli ei 
vastaa enää periaatetta, jossa yhden johtajan tai esimiehen suora alaisuus varmistaa 
sen, että johdettavien toiminnassa ei synny tehottomuutta ja hämmennystä epäyh-
denmukaisten käskyjen ja ristiriitaisen tiedonkulun vuoksi (ks. Wren 2005; 216; 
Gulick 1936: theory of unity command). 
Weberin ja Fayolin jälkeisessä organisaatioteoreettisessa keskustelussa on tuotettu 
Weberiä puoltavia ajatuksia ja teoriaa hyödyntäviä tutkimuksia (esim. Bendix 1956; 
Blau 1955). Samoin on esitetty Weberin ajatuksia kritisoivia näkemyksiä ja luotu 
uusia teoreettisia näkökulmia. Kritiikissä huomio kohdistui alkuvaiheessa epävirallisen 
organisaation osuuden puuttumiseen (esim. Littwak 1961; Gouldner 1954; Selznick 
1948; Barnard 1938). Keskisuureen kipsitehtaaseen tekemänsä tutkimuksen pohjalta 
sosiologi Alvin Gouldner (1954) kehitti epävirallisen organisaation (tai organisaation 
osien) ominaisuudeksi itseohjautuvan byrokratian (self-directed bureaucracy) käsit-
teen, joka voidaan ymmärtää työorganisaation formaalin byrokraattisen rakenteen 
rinnakkaisrakenteeksi. Työnantajan ja henkilöstön välisessä, yhteistoiminnallisesti 
yhdentyneessä, etujen sovittamisessa (Follet 1971) formaalin ja itseohjautuvan by-
rokratian välisen eron voi ajatella poistuvan tai ainakin kaventuvan.
3 Gulickin ja Urwickin vuonna 1937 (1936) julkaisemassa paperissa johtamisen toiminnot jaettiin 
karkeasti seitsemään osaan: suunnitteluun (planning), organisointiin (organizing), henkilöstövo-
imavarojen hankintaan ja ylläpitoon (staffing), suuntaamiseen ja johtamiseen (directing), eri 
toimintojen ja osatekijöiden koordinoimiseen (coordinating), raportointiin (reporting) sekä 
budjetointiin ja kirjanpidolliseen seurantaan (budgeting). Jälkikäteen tarkasteltuna kyseessä ovat 
pääosin työorganisaation eri toimijoille tai yksiköille jakautuvat tehtävät. Käytännön johtamis- ja 
esimiestyön ajankäyttö ja toiminnan kohteet painottuvat täysin eri tavoin (ks. esim. Mintzberg 
1990).
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Kokonaisuuden huomioonottamisen ja yhteistoiminnallisuuden edut. 1920 
– 30- lukujen organisaatiotutkimuksen kirjallisuudessa filosofi ja politologi Mary 
Parker Folletin (1868 – 1933) ajatukset poikkesivat tieteellisen liikkeenjohdon ja 
klassisen organisaatio-opin ajatusrakennelmista, vaikka hänet sijoitetaan usein klas-
sisen organisaatioteorian kehittelijöihin. Hän ei kannattanut konemetaforan kaltaisia 
organisaatio-oppeja, vaan hahmotti yhteisöllisyyden kokonaisuutena, joka voisi olla 
enemmän kuin osiensa summa (Sädevirta 1996, 58 – 59). Follet yhdisti ajattelussaan 
valvonnan ja koordinaation yhdeksi samaa tarkoitusta toteuttavaksi hallinnolliseksi 
periaatteeksi (Harisalo 2010, 84). Näistä syistä hän kannatti työntekijöiden osal-
listumista yrityksen päätöksentekoon. Yksilöiden toiminnalla on kantavuutta vain 
silloin, kun ne yhdistyvät ryhmän kiinteyttä ja kokonaisuutta ilmentäviin tavoitteisiin. 
Eturistiriitojen ratkaisemisessa yksilöiden ja ryhmän ja yksilön välillä on olemassa 
neljä vaihtoehtoa: 1) jompikumpi alistuu toteuttamaan toisen etuja, 2) toinen osa-
puoli pyrkii yksipuolisesti toteuttamaan etunsa toisen osapuolen kustannuksella, 3) 
kompromissi ja 4) osapuolten edut yhdentävä ratkaisu, jossa kaikki osapuolet voittavat, 
eli ovat etujensa toteuttamisen kannalta lopulta paremmassa tilanteessa kuin ennen 
ristiriidan kehkeytymistä (Wren 2005, 304 – 306). Vakavissa ristiriitatilanteissa tuli 
Folletin mielestä hyödyntää työorganisaation parhaita sisäisiä asiantuntijavoimia. 
(Follet 1971, 160 - 161; Wren 1979, 327 – 328). Folletin ajattelussa korostuneet 
tosiasioiden kontrolli ja organisaation sisäisen koordinaation mahdollistava yhteis-
toiminnallisuus ennakoivat HRM-konseption myöhempää tulemista (Sädevirta 
1996, 58 – 59).
Ihmissuhdekoulukunta syntyi vähitellen formaalisia organisaatiorakenteita koros-
tavien organisaatio- ja johtamisnäkemysten rinnalle. Se siirsi organisaatiotutkimuksen 
painopistettä työntekijöihin ja henkilöstöön korostamalla muun muassa ryhmien 
merkitystä organisaatiotuloksellisuudelle (Harisalo 2010, 92 – 94). Psykososiaalisten 
tekijöiden joitakin puolia ja ilmiöitä, kuten lähtövaihtuvuutta, oli jo tutkittu Elton 
Mayon (1880 – 1949) tutkimuksissa 1920 - 30 -luvuilla (Cullen 1992; ks. myös 
Mayo 1924; 1933). Epävirallisen organisaation käsite alkoi hahmottua ihmissuhde-
koulukunnan alkutaipaleen tutkimuksissa General Electricin Hawthornen tehtailla 
Cicerossa Chicagon ulkopuolella (Hollway 1993, 70 – 71). Mayo johti tutkimushan-
ketta, jonka alkuperäistarkoitus oli selvittää työn tuottavuuteen vaikuttavia tekijöitä. 
Yllättävät tutkimushavainnot sosiaalisten tekijöiden myötävaikutuksesta työn tuotta-
vuuteen johtivat siihen, että johtamisessa ja henkilöstöpolitiikassa alettiin kiinnittää 
lisääntyvää huomiota työorganisaatioiden sosiaalisen ilmaston parantamiseen. Epä-
virallisen organisaation käsitteen alkuperän katsotaan sijoittuvan Roethlisbergerin 
ja Dicksonin (1946) teokseen ”Management and the Worker”. Epävirallinen organi-
saatio tarkoittaa niitä työorganisaation sisälle kehkeytyneiden ryhmien, sosiaalisten 
suhteiden ja käyttäytymismallien kokonaisuuksia, joilla on huomattavaa vaikutusta 
työorganisaation julkilausuttujen tavoitteiden saavuttamiseen. Hawthorne-projektin 
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tutkijat havaitsivat, että työntekijän työlleen antamat merkitykset korreloivat siihen, 
vastaako työ ja asema työorganisaatiossa niitä sosiaalisia odotuksia, joita hän työlleen 
asettaa (Roethlisberger & Dickson 1946, 374 – 375). 
Landsberger (1958) on arvostellut Hawthorne-tutkijoiden työnantajakorosteista 
ja osittain manipuloivaa otetta suhteessa työntekijöihin, ja sitä, että esimerkiksi 
neuvottelumenettelylle ei ole johtopäätöksissä annettu riittävästi merkitystä. Etzioni 
(1970, 65 - 66) puolestaan kritisoi sitä, että organisaatioiden eri toimijatahojen sisäiset 
valtasuhteet ja -kamppailut ovat jääneet liian vähälle huomiolle. Hawthorne-projektin 
yhtenä teoreettisena innovaationa voidaan kuitenkin pitää myös jonkinlaista systee-
mikonseptiota, joka selittää työntekijöiden organisaatiokäyttäytymisen pyrkimystä 
yksilökohtaiseen tasapainotilaan. Lisäksi Hawthorne- tutkijat suosittelivat, että 
perinteistä yksilökeskeistä työturvallisuusajattelua kannattaa laajentaa työyhteisön 
psykososiaalisen sääntelyn suuntaan (Sädevirta 1996, 54 - 56). 
1950-luvulla kehkeytyi runsaasti kokeellista tutkimusta ryhmien sisäisen rakenteen 
ja dynamiikan selvittämiseksi (esim. Lewin 1947), mikä edelleen loi pohjaa organi-
saation kehittämisen (OD) menetelmille. Ihmissuhdekoulukunnan ajatuksista seurasi 
vähitellen se, että työorganisaatioiden sisäistä toimintaa alettiin tarkastella formaalin 
organisaatiorakenteen ja epävirallisen organisaation muodostaman vuorovaikutteisen 
kokonaisuuden näkökulmasta (Kasvio 1990, 11 - 13). Tällöin oltiin lähellä organi-
saatiosysteemin merkityksen ymmärtämistä (ks. Reiman & Oedevald 2008). 
Ihmissuhdekoulukunnan ajatukset alkoivat saada todellista maaperää vasta 1950 
- 70-lukujen aikana, jolloin kehkeytyivät humanistisen psykologian, sosioteknisen 
koulukunnan ja työelämän laadun (QWL) liikkeet. Niiden rikas ja laajentuva tutki-
mustraditio synnytti runsaasti erilaisia kausaalisuhteiden (esim. Argyris 1964, 147 
– 150), johtamismenetelmien ja -vuorovaikutuksen (esim. McGregor 1971; Lawler 
1986; Locke 1968), organisaatiokäyttäytymisen (esim. Lawrence 1987), työnorga-
nisoinnin (esim. McGregor 1981; Hackman & Oldham 1980), yhteistoiminnan ja 
osallistumisen (esim. Likert 1961, 287 – 288), neuvottelumenettelyn (esim. Walton 
& McKersie 1965), yhteisöllisten suhteiden, työmotivaation (esim. Maslow 1970; 
Alderfer 1969; McClelland 1961; Herzberg et al. 1959), oppimisen (esim. Argyris 
& Schön 1974) sekä organisaation, työyhteisön ja työn kehittämisen (esim. French 
& Bell 1990) empiirisiä havaintoja ja teorioita, mutta myös diagnosointivälineitä, 
jotka sellaisenaan ja jatkotutkimuksen tuotoksina toimivat aineksina kehkeytymässä 
olevalle HRM- ja SHRM- kehittelylle. Niissä henkilöstö nähtiin keskeisresurssina 
organisaatiotuloksellisuuden aikaansaamiseksi (Sädevirta 1996, 56 - 124). Ihmissuh-
dekoulukunnan ajatukset ovat olleet myös eräs perusta myöhemmin kehkeytyneille 
johtamiskäsityksille, joissa korostetaan henkilöstön hyvinvoinnin ja positiivisuuden 
merkitystä (Syväjärvi & Vakkala 2012).
Henkilöstövoimavarajohtamisen tutkimus on osa työelämän organisaatioiden 
tutkimusta, joka joutuu ottamaan huomioon myös työturvallisuuden, työkyvyn ja 
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henkisen hyvinvoinnin kysymykset osana organisaatiotuloksellisuuden toteutumis-
ehtoja (esim. Sädevirta 2000a). SHRM-tutkimus sekä turvallisuus- ja työhyvin-
vointitutkimus tavoitteineen ja sisältöineen näyttävät kuitenkin ajoittain kulkevan 
eri teitä (vrt. Kotila 2005).
Henkilöstövoimavarojen johtamisessa on nähtävissä karkeasti jakaen kahdenlaisia 
lähestymistapoja: 1) henkilöstöjohtamisen tutkimuksen suuntautuminen henkilös-
tötyön eri osa-alueiden, kuten esimiestyön, henkilöstön hankinnan, henkilöstön 
kehittämisen, arvioinnin, palkitsemisen ja työelämäsuhteiden kehityksen tutkiminen, 
sekä 2) henkilöstöjohtamisen osa-alueita yhdistävien teoreettis-systemaattisten ylära-
kenteiden ja metateorioiden jäsentäminen erityisine tuloksellisuusmalleineen, minkä 
näkyvin teoreettinen tuotos on strateginen henkilöstövoimavarajohtaminen4 SHRM 
(Ghosh 2000; Ritzer 1992, 7 – 26; Schuler 1987; ks. myös Sädevirta 1996, 47 – 51).
Henkilöstöjohtamisen käsite juontuu ihmissuhdekoulukunnan ajattelusta (Säde-
virta 1996, 86). Henkilöstövoimavarajohtamisen perusta kumpuaa puolestaan hen-
kilöstöjohtamisesta (Suonsivu 2011, 134 – 136). Henkilöstön johtamiselle yleisessä 
mielessä on annettu erilaisia oppikirjamääritelmiä. Lisäksi henkilöstöjohtamisen ja 
muun johtamisen välillä ei ole selvää rajaa (Vanhala & Kotila 2006). Torrington ja 
Hall (1991, 12) määrittelevät sen seuraavasti: ”Henkilöstön johtaminen on aktiviteettien 
sarja, joka   tekee mahdolliseksi työntekijöiden ja heitä työllistävien organisaatioiden yhteis-
ymmärrykseen pääsyn palvelussuhteiden tavoitteista ja luonteesta, ja toiseksi turvaa tämän 
yksimielisyyden toteutumisen” (käännös J. Sädevirta, 1996). Koska työorganisaatiot 
toimivat ihmisten välityksellä, on henkilöstötoiminto (henkilöstöfunktio) keskeisin 
organisatorinen toiminto. Se eroaa kaikista muista työorganisaation perustoiminnoista 
sen vuoksi, että se läpäisee kaikki johtamisen perustoiminnot (French 1987, 3 - 4, 55). 
Sädevirta (1996, 12) korostaa organisaatiosysteemin toimivuuden näkökulmasta sitä, 
että henkilöstöjohtamista toteuttavat ensisijassa kaikilla hierarkian tasoilla toimivat 
johtajat ja esimiehet yhdensuuntaisesti.
Tutkimushistoriallisesti yhdysvaltalainen organisaatiotukija Raymond Milesia 
voidaan pitää HRM-tutkimuksen perustan luojana ja ensimmäisenä käsitteellis-
täjänä ja systemaatikkona (vrt. Gillmore & Williams 2009). Kirjassaan ”Theories of 
management” (1975) Miles muotoili ajatuksensa ihmisvoimavarojen johtamisesta. 
4  Jukka Sädevirta (1996, 54 – 55) painottaa kokonaisuuksia ja niiden systeemistä onnistuneisuutta, 
mikä antaa samalla perusteluja turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan tarpeel-
le. Hän toteaa, että ”ei ole mahdollista tarkastella työelämän aineellisia etuisuuksia, kuten fyysisiä 
turvallisuusoloja, palkkausta, työaikoja tai muita samanlaisia asioita omalakisina olotiloina, vaan 
arvostuksen kantajina, joilla ihminen tulkitsee suhdettaan organisaatioon ja sitä ympäröivään yhteis-
kuntaan. Henkilöstöjohtamisen aktiviteettien suunnittelussa ja suuntaamisessa on otettava huomioon, 
että eri aktiviteetit kohtaavat henkilöstön oman merkitysjärjestelmän. Millään henkilöstöjohtamisen 
aktiviteetilla ei ole sellaisenaan arvoa tai vaikuttavuutta.” Gillmore & Williams (2009, 193 – 214) 
näkevät turvallisuuden ja työhyvinvoinnin muiden henkilöstöaktiviteettien ja tavoitteiden rinnalla 
välttämättöminä ja strategisina osatekijöinä HRM:n kokonaisuudessa.
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Miles piti työorganisaatiota systeeminä, joka koostuu kahden muuttujaryhmän väli-
sestä vuorovaikutuksesta: yhtäältä organisaatiomuuttujista (esim. tavoitteet, rakenne 
ja teknologia), sekä toisaalta ihmismuuttujista (esim. kyvykkyydet, tarpeet, arvot, 
asenteet, ikä ja sukupuoli). Johtamisen keskeistehtävänä oli yhdentää organisaatio- 
ja ihmismuuttujat organisaatiotuloksellisuudeksi huolehtimalla samanaikaisesti 
henkilöstön hyvinvoinnista. Tässä tavoitteessa henkilöstötyön eri toiminnoilla oli 
sisäisesti johdonmukaisten, yhdensuuntaisten ja yhdentävien välineiden tai meka-
nismien tehtävä (Miles 1975, 22 – 29).
1980-luvun alkupuolella Michiganin yliopistossa ja Harvard Business Schoolissa 
käynnistyi kaksi samanaikaista projektia henkilöstöjohtamisen teorian jatkokehittä-
miseksi ja systematisoimiseksi. Näistä Harvardin tuotokset laajensivat merkittävästi 
HRM-näkökulmaa ja toivat esiin muun muassa henkilöstövoimavaran virtaaman 
käsitteen henkilöstövoimavarojen ohjauksessa sekä palkitsemis- ja työjärjestelmien 
johtamisessa. Olennaista oli henkilöstön vaikutusmahdollisuuksien lisääminen työ-
organisaation systeemisen sopeutuvuuden aikaansaamiseksi. Sopeutuvuutta voitiin 
arvioida neljän keskeiskriteerin avulla. Ne olivat korkea henkilöstön sitoutuneisuus, 
korkea henkilöstön kompetenssi, henkilöstövoimavarojen kustannusvaikuttavuus ja 
kilpailijoita korkeampi etujen yhteensovittamisen aste. Tieteellinen keskustelu sekä 
harvardilaisen että michiganilaisen HRM-mallin pohjalta kohti strategista henkilös-
tövoimavarajohtamista käynnistyi 1980-luvun puolessavälissä ja liitti teoreettiseen ja 
strategiseen kehittämiseen organisaatiokyvykkyyden5 ilmiön. (Wei 2006; Ulrich & 
Lake 1990; Beer et al. 1984, 35 – 40; Schuler 1989; Schuler & Jackson 1989 ks. myös 
Mabey et al. 1998, 280 - 324; Sädevirta 2004; 1996, 114 – 122; Buchanan 1992).
Organisaatiokyvykkyyksien kehittelyn osaselityksenä oli sosioteknisen aallon 
vaikutuksen heikentyminen, tuotannon rationalisointi, automaatio ja joustavuus-
kysymykset sekä tutkimuksen keskittyminen esimies-alaissuhteen ja henkilöstö-
koulutuksen ongelma-alueille (Kasvio 1990. 104 – 105). Näistä korkeatuottoisten 
työorganisaatioiden (Buchanan & McCalman 1989: High Performance Work 
Practices, HPWP) malli6 näyttää erityisesti saaneen aikaan tutkijoiden kiinnostuk-
sen ja siirtymää pois perinteisestä työelämän laatututkimuksesta. Korkeatuottoisten 
työorganisaatioiden mallissa henkilöstövoimavarojen strategiat ovat välttämättöminä 
tekijöinä mukana, mutta samaiseen malliin kuuluu myös joukko muita periaatteita 
kilpailukyvyn parantamiseksi. Näitä ovat esimerkiksi ajattelutapojen ja organisaa-
5 Ulrichin ja Laken (1990, 40) mukaan organisaatiokyvykkyydet ovat työorganisaation liiketoi-
minnallisia kykyjä tuottaa sisäisiä rakenteita ja prosesseja, joiden avulla organisaatiossa toimivat 
henkilöt voivat luoda organisaatiolle erityisiä kompetensseja asiakkaiden ja strategian tarpeisiin.
6 Organisaatiokyvykkyyttä lisääviin tuloshakuisiin henkilöstökäytäntöihin liittyviä mutta hieman 
erilaisilla kausaalisuhderakenteilla sekä teoreettisilla ja käytännöllisillä painotuksilla muotoiltuja 
malleja ovat myös High Involvement Work Practices HIWP ja High Commitment Work Practices 
HCWP (Vanhala & Kotila 2006; Alasoini, 2001; Sädevirta 2000c; Lawler 1986; Walton 1985).
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tiokulttuurin muutospyrkimykset tuotteiden laadun ja organisaation joustavuuden 
parantamiseksi, johdon tehtävien uudelleenmuotoilut, lisätty autonomia sekä uuden 
tekniikan käyttöönotto (emt.). Erityisen tärkeä periaate on valittujen HRM-keinojen 
yhteensopivuus strategian ja organisaatiokyvykkyyden lisäämisen kannalta (Wei 
2006). Viime vuosina HRM-tutkimuksessa on ollut uuden suunnan hakemisen piir-
teitä ja näissä keskusteluissa on nostettu esiin esimerkiksi näyttöperusteisen (evidence-
based) HRM:n ja kriittisen realismin tarjoamia mahdollisuuksia (ks. Sädevirta 2012).
Noin sadan vuoden historia osoittaa, että työorganisaatioiden tuotannon, joh-
tamisen, henkilöstön osallistumisen ja henkilöstövoimavarojen tutkimuksessa on 
edennyt vaihe vaiheelta yhä moniulotteisempaan tarkasteluun ja uusiin paradigmoihin. 
Useimmiten turvallisuuden ja henkilöstön hyvinvoinnin (työhyvinvoinnin) teemat ja 
toteutumisedellytykset ovat kätkeytyneet yleisempien tutkimusteemojen taakse tai 
sisälle. Huomionarvoista on kuitenkin se, että työorganisaation kaltaisen sosiaalisen 
järjestelmän niiden perusrakenteiden ja -prosessien (esim. johtaminen, henkilöstön 
osallistuminen, yleiset menettelytavat) osalta, jotka systeemisen periaatteen mukaan 
vaikuttavat edellytyksinä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin toteutumiseen, ei ole 
tapahtunut dramaattisia muutoksia. Weberin (1976) aikanaan havaitsema ja teo-
retisoima rationalisoitumis- ja intellektualisoitumiskehitys vaikuttanee edelleen ja 
hyödyttänee tietyillä edellytyksillä myös turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luontia, 
ylläpitoa ja jatkokehittämistä.
1.3  Oman tutkimushistorian kaaria, sivuaskeleita ja 
perspektiivejä
Laajassa temaattisessa tarkastelussa tutkimus sijoittuu samaan aihepiiriin kuin työ-
tieteen oppialaan kuuluva tekijän aiempi väitöstutkimus (Tarkkonen 2005). Kyseinen 
tutkimus käsitteli työsuojeluvaltuutetun ja -päällikön toimijuutta työorganisaatioiden 
työsuojelujärjestelmien kehittämisessä. Poikkitieteellinen työtiede on luonteeltaan 
työn ja työympäristön kehittämistiedettä (Ukkola & Lappalainen 1987). 
Tutkimuksen tekijän koko tutkijaura on edennyt jälkikäteen johdonmukaiselta 
näyttävän ohjelman toteuttamisessa. Se alkoi sosiologian pro graduna (1993), jossa 
tutkittiin suurten kuntaorganisaatioiden työsuojelujärjestelmien kehittymissuun-
tia. Tämän jälkeen vuorossa oli psykologian alaan kuuluva tutkimus kunnallisten 
johtajien ja esimiesten stressistä, selviytymiskeinoista ja oman suojelun mahdolli-
suuksista (Tarkkonen 1995). Sosiologian alaan kuuluvassa lisensiaattitutkimuksessa 
(Tarkkonen 1998) rakennettiin aiempaa täsmällisempi, mutta metateoreettinen 
tilamalli työorganisaatioiden työsuojelujärjestelmien rakenteesta ja tärkeimmistä 
ominaisuusulottuvuuksista. Työtieteellisen väitöstutkimuksen (Tarkkonen 2005) 
jälkeen oman yrityksen käyttövaroilla selvitettiin kunta- ja seurakuntaorganisaatioiden 
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toimielinten ja ylimmän johdon suhdetta henkilöstön työhyvinvointiin (Tarkkonen 
2008b). Nyt toteutunut sosiologian alaan kuuluvan väitöstutkimuksen suunnittelu 
ja kirjallisuuden läpikäyminen alkoivat vuonna 2010. Vuoden 2008 alun jälkeen on 
siihenastisen tutkimuksen ja konsultointikokemusten synteesiä julkaistu neljänä eri 
teoksena (2008a; 2012; 2013; 2014). 
Mikä tekee tästä väitöksestä nimenomaan sosiologisen, eli yhteiskunnallisia insti-
tuutioita ja rakenteita kuvaavan tutkimuksen? Henkilökohtaisen tutkimusohjelman 
kehitys on kulkenut kohti yhteiskunnallisesti yhä laajempaa ja monitasoisempaa 
tarkasteluperspektiiviä. Tässä tutkimuksessa on se poikkeava piirre kaikkiin aiempiin 
tekijän tutkimuksiin verrattuna, että tutkimusasetelma sisältää kaksi ylintä yhteis-
kunnallista tasoa: yhtäältä kaikkien päätoimialojen työorganisaatiot ja toisaalta kan-
salliseen turvallisuus- ja työhyvinvointitoimintaan vaikuttavat keskeiset instituutiot. 
Empiirinen aineistokin on hankittu kahdelta tasolta ja vertailtu tasojen välisiä suhteita. 
Tässä mielessä tutkimus yrittää tavoitella C. Wright Millsin (1982) käsitteellistämää 
ihannetta sosiologisesta mielikuvituksesta, jossa sosiaalisten rakenteiden ja sosiaalisen 
toiminnan suhteita pyrittäisiin tarkastelemaan varsin etäisten yhteiskunnallisten 
tasojen ja instituutioiden välillä.
1.4  Perustelu tutkimukselle: toissijaisista keinoista  
todelliseen kehittämiseen
Työelämässä näyttää olevan ilmiöitä, joissa työn ja työolosuhteiden kehittäminen 
korvataan täysin toissijaisilla keinoilla ja sitä saatetaan kutsua työhyvinvointitoi-
minnaksi. Ratkaisuja työn ja tuotannon ongelmiin saatetaan hakea muualta kuin 
itse työstä. Jorma Mäkitalo (2008, 20) on kuvannut asiaa osuvasti toteamalla, että 
”on nöyryyttävää laittaa ihmiset harjoittelemaan majan rakentamista, leikkimään tes-
tiradalla, treenaamaan vuorovaikutusleikkejä tai miettimään työpaikan roolieläimiä 
tilanteessa, jossa työt eivät – joko muutoksen tai sen puutteen vuoksi – suju muutoin kuin 
suurin ponnistuksin.” Eivät ongelmalliset toimintatavat jää tähän. Varsin yleistä näyt-
täisi olevan, että kaikkein tehokkaimmat ja laajavaikutteisimmat työorganisaation 
mahdollisuudet jätetään käyttämättä. Saatetaan esimerkiksi kuvitella, että muusta 
työorganisaatiosta ajatuksellisesti ja toiminnallisesti irroitettu johtaja tai esimies olisi 
kaikkivoipainen ja hänen harteilleen voitaisiin yksin sälyttää vastuu (”esimiesvastuu”) 
ja toimintavelvoite niissäkin asioissa, joiden toteutumisedellytykset aikaansaadaan 
pääosin muualta työorganisaation päätöksenteosta ja johtamisesta (ks. esim. Frick 
2013; Idris et al. 2012).  
Työorganisaatioita voidaan tarkastella monen eri ilmiön ja yhteiskunnallisen 
ryhmän sosiaalisina risteysasemina. Yhteiskunta on jopa asettanut säädöstyyppisiä 
normeja ohjatakseen työoloihin kohdistuvaa toimintaa ja työolojen laatua. Taustalla 
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on sosiaalipoliittinen tarve suojella työsuhteen heikompaa osapuolta, eli työntekijää 
(Koistinen 2014, 281 – 296). Yhtäältä työorganisaatioissa vaikuttavat työnantaja ja 
henkilöstö, ja vastaavasti laajemman yhteiskunnan näkökulmasta työorganisaatioihin 
vaikuttavat työnantaja- ja palkansaajajärjestöt omalla sopimus- ja yhteistoiminnallaan. 
Työorganisaatioiden toimintaan kytkeytyvät myös työterveyshuollon ammattihenkilöt 
ja asiantuntijat, työsuojeluviranomaiset ja oikeuslaitos. Samaan ryhmään voidaan 
lukea myös tutkimus- ja asiantuntijalaitokset ja tutkimus- ja kehittämisrahoituksen 
yhteisöt, tapaturma- ja eläkevakuutusyhtiöt sekä konsultti- ja koulutusliiketoiminta. 
Kukin taho vaikuttaa työorganisaatioihin omista uskomus- ja arvolähtökohdistaan 
ja tavoitteistaan käsin.
Maailma muuttuu koko ajan ja työelämässä on aina erikokoisia ja eri toimialojen 
työorganisaatioita. Työolosuhteiden jotkin tekijät ja piirteet sekä työorganisaatioissa 
tehtävät työt ovat erilaisia eri toimialoilla ja työorganisaatioissa. Nämä tosiasiat eivät 
muuta niitä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin olemuksen ja varmistamisen perusasi-
oita, jotka jokaisen työorganisaation on omissa järjestelyissään otettava huomioon. 
Työorganisaation ja työnantajan lakisääteiset huolehtimisvelvoitteet eivät muutu 
sen mukaan, onko kyseessä perinteinen vai kenties verkostoitunut työorganisaation 
rakenne, vai onko työorganisaatio tilannekohtaisesti vakauden tai muutoksen tilassa. 
Samat juridiset periaatteet sekä fysikaaliset, kemialliset, biologiset, fysiologiset, yksi-
lö- ja ryhmäpsykologiset, sosiaalitaloudelliset ja organisaatiososiaaliset lainalaisuudet 
vallitsevat kaikilla työpaikoilla. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin teemat, tavoitteet ja 
tarpeet sekä niitä vastaavat rakenteet, prosessit, toiminnot ja työolojen kehittämisen 
painopisteet on jokaisessa työorganisaatiossa otettava pätevästi huomioon kulloinkin 
vallitsevista johtamis- ja kehittämisopeista riippumatta. (Työsuojelun perusteet 2010; 
Työturvallisuuslaki 8 §).
Työssä olevan ihmisen kokonaishyvinvointiin kytkeytyy sekä työn piiri että yksi-
tyinen elämänpiiri, joiden välillä on ns. siirto- tai ristikkäisvaikutuksia (Mauno 2000). 
Omien havaintojeni mukaan syysuhteiden ensisijaisuuksista ja merkityksistä käydään 
työpaikoilla usein avoimia tai peiteltyjä määrittelykamppailuja, yleensä valtasuhteessa 
voimakkaamman osapuolen eli työnantajan uskomusten ja toiveiden mukaisesti. 
Tämän tutkimuksen lähtökohta ja arvovalinta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
syysuhteiden kokonaisuuden määrittelykamppailussa on selvä: turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin luonnin, ylläpidon ja edelleen kehittämisen keskeisin areena on työ-
organisaatio ja siellä tehtävä työ, ei ihmisten yksityinen elämänpiiri eivätkä työhyvin-
voinnin ulkoistetut palvelut. Työturvallisuuslain 8 § 1 momentin mukaan ”työnantaja 
on tarpeellisilla toimenpiteillä velvollinen huolehtimaan työntekijöiden turvallisuudesta 
ja terveydestä työssä. Tässä tarkoituksessa työnantajan on otettava huomioon työhön, 
työolosuhteisiin ja muuhun työympäristöön samoin kuin työntekijän henkilökohtaisiin 
edellytyksiin liittyvät seikat”. (Työturvallisuuslaki 2014; Työsuojelun perusteet 2003).
Työnantajan keinoin voidaan ja pitää vaikuttaa esimerkiksi työyhteisön sosiaalisiin 
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suhteisiin, koska vaikuttamiseen tarvitaan viime kädessä asemavaltaa (ks. työtur-
vallisuuslain 8 § ja työsopimuslain 2 luvun 1 §). Yhteistyön sujuminen on tärkeää 
pelkästään tuloksellisuuden vuoksi. Tähän antaa perusteluja Marjo Sinokin (2010; 
ks. myös 2011) väitöstutkimuksen havainto, että pelkästään työpaikan sosiaalisten 
suhteiden ja sairauslomariskin välinen yhteys on ainakin lyhyellä aikavälillä voimak-
kaampi kuin tupakoinnin, runsaan alkoholinkäytön, vähäisen liikunnan ja ylipainon. 
Tämän tutkimuksen merkittävä jännite muodostuu yhtäältä eräiden tieteelliseen 
tutkimukseen perustuvien ja yhteen koottujen sekä toisaalta työelämässä toisinaan 
esiintyvien uskomusten välille. Tutkimus ponnistaa työelämän kehittämistarpeista 
ja lainaa osaksi näkökulmallista perustaa tunnetun työelämän tutkijalta Björn Gus-
tavsenilta (Gustavsen 1980; ks. myös Gustavsen & Hunnius 1981). Työolosuhteet 
voidaan jakaa niiden laadun mukaan neljään pääluokkaan:
1. kielletyt työolosuhteet
2. minimitasoiset ja hyväksytyt työolosuhteet
3. parhaiden työorganisaatioiden tasoiset työolosuhteet
4. ideaalitasoiset työolosuhteet.
Luokan 2 taso lienee yleisin perinteisen turvallisuus ja työhyvinvointitoiminnan 
tavoite. Suojeluun painottuva toimintatapa pitää lähtökohtana poispääsyä luokan 1 
tasosta. Sen vuoksi toiminta näyttää usein kohdentuvan ajankohtaistuvien yksittäison-
gelmien reagoivaan ja korjaavaan toimintatapaan, jossa painottuu välittömien syiden 
ja seurausten hahmottaminen. Tämä tutkimus ottaa horisontikseen ideaalitasoiset 
työolosuhteet, mutta vain niiden toiminnallisten lähtökohtien, rakenteiden ja yleisten 
käytäntöjen näkökulmasta, joiden avulla ideaalitaso on mahdollista saavuttaa. Ideaali-
taso on sellainen organisaatiokyvykkyyden (Ulrich & Lake 1990) ja työolosuhteiden 
tuottama sekä henkilöstölle muodostuva turvallisuuden, terveellisyyden, työkyvyn ja 
työssä jaksamisen, henkisen hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden korkea taso, joka voidaan 
tavoittaa työorganisaation omilla keinoilla. Ihanteellisia työolosuhteita kohti on mah-
dollista edetä. Tässä tutkimuksessa tuota organisaatiokyvykkyyden ilmenemismuotoa 
kutsutaan ihanteelliseksi työorganisaatioksi sekä sen mahdollistavaa organisatorista 
periaatetta ja tilaa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnaksi.
1.5  Tutkimuksen tavoite ja tehtävä: tunkeutuminen kansallisen 
kehitysongelman tiedostamattomalle tasolle
Turvallisuus ja työhyvinvointi edellyttävät työorganisaation ja työn asiayhteyksissä 
hallintaa, mutta eivät perusteetonta autonomiaa ja hajontaa (ks. esim. Reiman & 
Oedevald 2008). Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin irrallisiksi selityksiksi ja keinoiksi 
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eivät riitä hyvä johtamisvuorovaikutus, yksilöllisen vastuun korostaminen eikä edes 
lähityöyhteisön toimivuus (vrt. esim. Koivumäki 2008) – kaikki hyviä ja tarpeellisia 
asioita sinänsä. Niitä ja monia muitakin asioita painotettaessa on työorganisaatiossa 
kyettävä ratkaisemaan myös turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonnin, ylläpidon 
ja edelleen kehittämisen järjestelmäluonteiset välttämättömyydet. Kysymys pitkän 
aikavälin tarkastelussa on usein huomattavan laajasta systeemisestä kokonaisuudesta 
sekä sen sisäisestä kompetenssista, yhteensopivuudesta ja yhdensuuntaisuudesta, jota 
voi kutsua organisaatiokyvykkyydeksi (Ulrich & Lake 1990). 
1.5.1  Diskursiivinen valta ja valtavirtatulkinnan mahdollisuus
Tätä tutkimusta ohjaa yleinen oletus. Kansallisten koulutus-, tiedotus- ja tutkimu-
sinstituutioiden ja eräiden muiden toimijoiden diskursiivisen7 vallan (ks. Foucault 
1998; 1985, 78 – 81; Helen 1994; Miller & Rose 2010, 11 – 12, 19; Bratich 2003, 
67 - 78) voidaan olettaa vaikuttavan turvallisuuden ja työhyvinvoinnin hallinnan us-
komuksiin. Työorganisaatiotason toimijoihin vaikuttavan diskursiivisen vallankäytön 
sisällöt välittyvät esimerkiksi työsuojelu- ja työhyvinvointikoulutuksessa ja aihepiirin 
erilaisessa viestinnässä. Yhteiskunnallisessa mielessä kyseessä on työorganisaatioihin 
suuntautuva valtavirtatulkinta, joka saattaa rajoittaa kykyä nähdä, ymmärtää ja esittää 
asioita toisella tavalla (Husa 1995). Diskursiivisen vallan olemus tai tarkoitus on 
hyväntahtoista ja yhteistä kehittämistä tukevaa oman viitekehyksensä mukaisesti. 
Se voi myös sivuuttaa ja syrjiä toisenlaisten ajatusten esittäjiä ja heidän sanomaansa.
Uskomukset, joihin yhdistyy erilaisia merkityksiä ja merkityssuhteita, ovat tärkeitä 
osaselityksiä työorganisaatiotason toiminnallisten valintojen ja rakenteiden taustalla 
(ks. Pihlström 2014: uskomusten yhteys toimintaan). Turvallisuus- ja työhyvinvoin-
titoiminnassa työorganisaatiotason toimijat vaikuttavat työolosuhteisiin ja ihmisiin. 
Työolosuhteita voivat olla kaikki ne fyysiset ja psykososiaaliset tekijät, joiden kanssa 
johtajat, esimiehet ja työntekijät ovat vuorovaikutuksessa työssään. Työolosuhteet 
ovat siten varsin kaikenkattava kokonaisuus. Työolosuhteita voidaan pitää myös 
työn tekemisen ja tuloksellisuuden edellytyksinä. Ne vaikuttavat työssä olevien 
henkilöiden yksilöllisiin kokemuksiin sekä terveyden, työkyvyn ja jaksamisen tilaan. 
Tuo vaikutus on osatekijä työorganisaatioiden tuloksellisuudessa tai tuottavuudessa. 
7 Käsite diskursiivinen on käsitteen diskurssi johdannainen. Diskurssilla tarkoitetaan yhtäältä yh-
teiskunnallisista ilmiöistä käyttöön vakiintunutta puhetapaa, ja toisaalta sitä, että että puheet ja 
kirjoitukset ilmentävät aina tavalla tai toisella yhteiskunnallisia suhteita (esim. Jokinen, Juhila & 
Suoninen 1993, 17 – 24; Sulkunen 1987, 38). Diskursiivinen valta voidaan ymmärtää esimerkiksi 
institutionaalisiin asiantuntija-asemiin ja niiden toiminnallisiin vuorovaikutussuhteisiin sisältyvänä 
ilmiönä, jossa asiantuntijaroolista käsin on suhteellista valtaa vuorovaikutuksen toiseen osapuo-
leen. Valtasuhteesta huolimatta vuorovaikutuksen toiselle osapuolelle jää kuitenkin mahdollisuus 
hyväksyä, hylätä tai hyväksyä osittain vaikuttamisen sisältö. Käsite diskursiivinen valta on tämän 
tutkimuksen tekijän tulkinta Foucaultin diskurssia ja valtaa koskevista ajatuksista. 
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Jotta työolosuhteisiin ja ihmisiin voidaan vaikuttaa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
näkökulmasta onnistuneesti, täytyy päämäärien ja tavoitteiden sekä periaatteiden 
ja keinojen muodostaa riittävän kattava, eheä ja toimiva kokonaisuus. Kysymys on 
silloin turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnasta, ei osittaishallinnasta 
eikä työorganisaatioihin luodusta hajonnasta. (Ks. esim. Reiman & Oedevald 2008, 
60 – 96, 259 - 283; Työsuojelun perusteet 2003).
1.5.2  Politiikka- ja käytäntörelevanssin yhteys kansalliseen kehittämiseen
Tämän tutkimuksen politiikka- ja käytäntörelevanssi yhdistyy ajankohdaltaan kansalli-
sen työelämän kehittämistarpeisiin. Suomen hallitus hyväksyi 31.5.2012 työmarkkina-
keskusjärjestöjen kanssa valmistellun työpoliittisen periaatepäätöksen. Siinä asetettiin 
tavoitteeksi, että Suomessa on Euroopan paras työelämä vuonna 2020. Työelämän 
kehittämistä pidetään päätöksessä välttämättömänä muun muassa työurien pidentämi-
sen ja työn tuottavuuden vuoksi. (Työelämän kehittämisstrategia vuoteen 2020, 2012). 
Edellä todetusta on mahdollista tehdä johtopäätös, että myös turvallisuuteen ja 
työhyvinvointiin vaikuttavan toiminnan8 täytyisi olla maanosan parhaalla tasolla. 
Syy on yksinkertainen: turvallisuus ja työhyvinvointi koskevat koko työvoimaa ja 
kaikkia työorganisaatioita. Työelämälle asetettu kehittämistavoite on vaativa. Tur-
vallisuuden ja työhyvinvoinnin kehittämiseen käytettävien keinojen täytyisi olla 
kustannustehokkaita. Silloin niissä painottuvat sellaiset toiminnalliset periaatteet 
ja keinot, jotka tuottavat laajasti hyötyvaikutuksia, mutta eivät aiheuta merkittäviä 
kustannuksia. Pikemminkin niiden pitäisi luoda lisää taloudellista liikkumavaraa 
yrityksille, yhteisöille ja julkisille organisaatioille sekä kansantalouteen ja eläkevakuu-
tusjärjestelmään. Tässä tutkimuksessa tuodaan esille uskomuksellisia tekijöitä sekä 
niitä vastaavia toiminnallisia rakenne-, johtamis- ja yhteistoimintaratkaisuja, jotka 
pitäisi ottaa huomioon turvallisuus- ja työhyvinvointitavoitteiden saavuttamiseksi. 
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan periaatteiden ja keinojen 
voidaan olettaa olevan taloudellisista suhdanteista, toimialasta, työorganisaation 
koosta tai maantieteellisestä sijoittumisesta riippumattomia. Työorganisaatiot ovat 
viime kädessä niitä, joissa turvallisuuden, työhyvinvoinnin ja yleisemmässä mielessä 
työelämän laatutavoitteiden saavuttaminen ratkaistaan. Kansallisten toimijoiden 
tavoitteita ja kansallisen tason toiminnan vaikuttavuutta työorganisaatioissa tulisi 
ohjata työelämän kehittämisen poliittinen tavoitteenasettelu. Periaatteiden ja keinojen 
tulisi vastaavasti olla symmetrisiä ja uskottavia suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. 
Tämä tutkimus saattaa antaa myös valaistusta siihen, vaativatko Työelämän ke-
8 Turvallisuuteen ja työhyvinvointiin vaikuttavaa toimintaa voidaan kutsua lyhennettynä käsitteenä 
turvallisuus- ja/tai työhyvinvointitoiminnaksi. Keskeiskriteerinä on se, että toiminta on intentio-
naalista. Toimintaa voi olla yhteiskunnan makro-, meso- ja mikrotasoilla. Makrotason toiminta on 
yleisiä edellytyksiä luovaa ja välillistä, kuten lainsäädännön ja työmarkkinasopimusten tuottamista 
sekä rahoitusta, tutkimusta, tilastointia, koulutusta ja tiedotusta.
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hittämisstrategian taustalla vaikuttavat käsitykset turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
yleisistä ja työorganisaatiokohtaisista toteutumisedellytyksistä tarkistamista.
1.5.3  Tutkimusongelma ja -tehtävä: keskiössä ongelmauskomukset
Tutkimuksessa tarkastellaan samanaikaisesti sekä (työ)turvallisuutta että työhyvin-
vointia. Molemmat vaikuttavat tärkeinä käsitteinä ja tavoitteina nykyisessä suoma-
laisessa työelämässä ja niiden välinen selvä rajanveto on usein vaikea tehtävä (ks. 
luku 2.1).
Tutkimusongelma kiteytetään seuraavasti. Esiintyykö turvallisuus- ja työhyvin-
vointitoiminnan ja sitä tukevien kansallisten toimijoiden piirissä uskomuksia, jotka 
aiheuttavat tai ylläpitävät työorganisaatioiden turvallisuus- ja työhyvinvointitoimin-
nalle strategisia tai ainakin merkittäviä kehitys- ja ylläpitoesteitä tai -hidasteita?
Tutkimustehtävänä on selvittää
1. niitä ajattelutapoja, ajatusrakennelmia ja käsityksiä (uskomuksia), jotka työorga-
nisaatioissa estävät, vaikeuttavat tai hidastavat turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
kokonaishallinnan toteutumista
2. ovatko työorganisaatiot kuvattavissa ideaalityyppisesti9 (Hietaniemi 1989, 196) 
erilaisten turvallisuus- ja työhyvinvointiuskomusten seurauksena
3. onko kansallisilla toimijoilla saattanut olla vaikutusta työorganisaatiotasolla 
vallitseviin ongelmallisiin, eli työturvallisuuden, työkyvyn ja työssä jaksamisen 
sekä henkisen hyvinvoinnin kokonaishallinnan kehittämistä estäviin, vaikeut-
taviin tai hidastaviin uskomuksiin.
Uskomuksilla (tarkemmin luvussa 2.4) tarkoitetaan oletuksia, käsityksiä, ajatte-
lutapoja ja ajatusrakennelmia, jotka vaikuttavat toiminnallisten rakenteiden muo-
dostumiseen ja toimintaan. Tutkimuksen tehtävänä on selvittää myös sitä, onko 
kansallisen tason toimijoiden uskomusmaailmassa sellaista, joka olisi yhtäläistä 
työorganisaatiotason ongelmauskomusten kanssa. Se voisi selittää ainakin osittain 
työorganisaatiotason turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan tyypillisiä toteutus-
tapoja. Tutkimusmenetelmänä toimii sisällönanalyysi, jonka antamia johtolankoja 
hyödynnetään laadullisesti ja tilastollisesti tulkintoja ja johtopäätöksiä varten.
9  Ideaalityyppi on Max Weberiltä lähtöisin oleva sosiologinen käsite, jolla on ollut erilaisia käyttö-
tarkoituksia. Tässä sillä tarkoitetaan sosiaalisen elämän, kuten työorganisaatioiden, yksinkertais-
tetusti kuvattuja tyyppitapauksia ja -luokitteluja, joista on tunnistettavissa joitakin sille tyypille 
ominaisia piirteitä. Ideaalityypit esiintyvät sellaisenaan harvoin (Hietaniemi 1989, 196).
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1.6  Turvallisuus ja työhyvinvointi kilpailukyvyn puutteellisesti 
tunnettuina mahdollisuuksina
Turvallisuus ja työhyvinvointi voidaan nähdä työelämän ja työorganisaatioiden ta-
voitteina muiden tavoitteiden rinnalla. Toisaalta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
ilmiöt ovat näkökulmia, osia ja tuotoksia laajemmassa työorganisaation systeemisessä 
kokonaisuudessa.
1.6.1  Työelämän laatua ja yhteiskunnallisten velvoitteiden yhteensovitusta
Työturvallisuus ja muut työhyvinvoinnin osa-alueet työkyky, työssä jaksaminen ja 
henkinen hyvinvointi ovat ilmentymiä työelämän laadusta. Ne tukevat työorgani-
saatioiden tuottavuutta, kannattavuutta tai käyttötaloutta ja hyödyttävät siten koko 
kansantaloutta (esim. Argiles-Bosch et al. 2014; Juvonen-Posti ym. 2014; Veltri et al. 
2013; Alasoini 2012; Elo ym. 2011; von Bonsdorf ym. 2009; Fernàndez-Muñiz et al. 
2009; Tuomi ym. 2006; Oxenburgh & Marlow 2005; Otala & Ahonen 2003; Bunn et 
al. 2001; Guest 2002; Ahonen 1999; Yrityksen menestyminen ja henkilöstön työkyky 
2009). Yhdysvalloissa tehdyssä meta-analyysissa havaittiin työhyvinvoinnin vaikut-
tavan myönteisesti asiakassuhteisiin, liikevaihtoon, tuottavuuteen ja kannattavuuteen 
(Harter et al. 2002). Lisäksi on havaittu, että työhyvinvointi parantaa työsuorituksia 
sekä ylläpitää asiallista työyhteisökäyttäytymistä, matalaa poissaolotiheyttä ja vähäistä 
lähtövaihtuvuutta (Warr 1999). 
Huonojen fyysisten työolojen vaikutus työtapaturmiin ja ammatillisiin sairauksiin 
sekä edelleen tuotannollisen toiminnan taloudellisiin haittaseuraamuksiin on tunnettu 
jo kauan (Kettunen 1994; Pellinen 1995; Hoskola 1989). Myös huonot psykososiaa-
liset työolot aiheuttavat haittaseuraamuksia. Passiivinen ja yksitoikkoinen työ lisää 
työtapaturmariskiä (Salminen et al. 2003), kuormittava työ ja vähäinen sosiaalinen 
tuki lisäävät puolestaan kuolleisuutta (Kivimäki et al. 2002), tyypin 2 diabeteksen 
riskiä (Nyberg et al. 2014) ja sairauspoissaoloja (Vahtera et al. 2000). Epäoikeuden-
mukaiseksi koettujen työorganisaation toimintatapojen on todettu lisäävän alkoholin 
liikakäyttöä (Kouvonen et al. 2008) sekä alkoholiriippuvuutta, sydän- ja verisuoni-
tautiriskiä ja masennusta (Siegrist 2005). Työyhteisön huonot sosiaaliset suhteet 
lisäävät sairauspoissaolojen määrää enemmän kuin useat yksityisten elämäntapojen 
passiivisuutta ja ongelmallisuutta kuvaavat tekijät (Sinokki 2010).
Organisaatioteoreettisessa mielessä edellä mainittuihin ilmiöihin vaikuttamisessa 
kyse on työorganisaation kompetenssista, eli organisaatiokyvykkyydestä (Taatila 
2004; ks. myös Ulrich & Lake 1990), jossa kompetenssin arviointi voi tapahtua 
esimerkiksi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta (Reiman & Pietikäi-
nen 2012). Aiempi tutkimus korosti organisaatiokyvykkydessä työorganisaatioiden 
ongelmanratkaisukykyä ja optimointiprosessien laatua suhteessa olemassa oleviin 
ja ennakoitaviin työsuojeluongelmiin (Koivisto 1992, 178 – 184; ks. myös Bensiali 
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et al. 1992), mikä ei sinänsä ole vanhentunut periaate. Työorganisaatiot joutuvat 
optimoimaan toimintaansa lakisääteisten velvoitteiden, taloudellisen hyödyn ja 
resurssien sekä turvallisuuden tavoitteiden kanssa. Myönteisin toimintatapa voisi 
olla se, että turvallisuus ja taloudellinen hyöty olisi mahdollista toteuttaa ja maksi-
moida lakisääteisten velvollisuuksien täyttyessä samanaikaisesti (Cagno et al. 2012). 
Muuttuvassa maailmassa työorganisaation yleinen kehittämishaluttomuus saattaa 
heikentää sen menestysmahdollisuuksia. Kanadassa tehdyssä tutkimuksessa, joka 
kohdentui 140:een metallialan yritykseen, havaittiin, että työturvallisuudeltaan te-
hokkaasti toimivat yritykset olivat taloudellisessa suorituskyvyssään parempia kuin 
muut ja ottivat käyttöön muita enemmän uutta teknologiaa (Carriére et al. 1998). 
Eräissä Suomessa tehdyissä tutkimuksissa puolestaan on havaittu, että osallistavalla, 
työyhteisön toimintaan kohdistuvilla työhyvinvointihankkeilla voi olla myönteisiä 
vaikutuksia toiminnan tuloksellisuuteen ( Jääskeläinen 2013; Elo ym. 2011).
Työolosuhteet, toisin sanoen työn tekemisen edellytykset, ovat yhteinen nimit-
täjä yleisemmin työelämän laadun ja erityisesti turvallisuuden, työhyvinvoinnin ja 
tuloksellisuuden kanssa. Sitä toimintaa, jolla on pyritty turvallisten ja terveellisten 
työolosuhteiden aikaansaamiseen ja ylläpitoon, on perinteisesti kutsuttu työsuojeluksi. 
Käsitteen alkuperä on sosiaalipoliittinen ja siinä korostetaan yhteiskunnallisessa mie-
lessä huolenpitoa työvoimasta ja työorganisaatiokohtaisesti henkilöstöstä (Koistinen 
2014, 281 – 296; Kettunen 1994, 406 – 415; Työsuojelun perusteet 2003). Toisin 
kuin ajoittain ilmenevässä epätäsmällisessä käsitekäytössä, työsuojelu on toiminnal-
linen yleiskäsite (Työsuojelusanasto 2006, 24). Siksi sen käyttöä ei tulisi kohdentaa 
tai merkitystä rajoittaa koskemaan vain työsuojelun yhteistoimintaa ja työsuojelun 
yhteistoimintahenkilöstöä. Työsuojelun käsitteessä korostuu suojelun aspekti, eli 
suojelu vaarallisilta ja haitallisilta työolosuhteilta. Siksi työsuojelun käsite asemoi-
tuu erityisesti työturvallisuuteen. Käytännössä se on tarkoittanut vaarojen poistoa, 
vaaravaikutuksen vähentämistä tai riskin ottamista hallintaan tarkoituksenmukaisilla 
keinoilla (Reiman & Oedevald 2008, 64; Työsuojelun perusteet 2010; Harjanne ym. 
2011). 1990-luvun alussa työkyky ja työkykyä ylläpitävä toiminta nousivat uudeksi 
tavoitteeksi ja toiminnalliseksi periaatteeksi (Sädevirta 2000a).
1.6.2  Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin sosiologiaa
Turvallisuus ja työhyvinvointi ovat monen tieteenalan tutkimuskohteena. Samoin 
kuin eräät muut sosiaalisen toiminnan alueet, turvallisuus ja työhyvinvointi sekä 
niiden luonnin, ylläpidon ja edelleen kehittämisen muodot sisältävät monenlaisia 
aineksia, jotka ainakin ilmiöiden kuvailussa edellyttävät tutkimukselta oman tie-
dealueen rajojen ylittämistä.
Sosiologia on jakautunut monenlaisiin osiin, joissa tieteenalalle on annettu ai-
heen mukainen etuliite. Tämä tutkimus kuuluu turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
sosiologiaan. Tutkimus on kohteeltaan ja tieteelliseltä ytimeltään sosiologiaa, mutta 
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liikkuu hallinto- ja johtamistieteiden, organisaatiopsykologian, turvallisuustieteen 
ja oikeustieteen risteysalueella. Sosiologia toimii n+1-tieteen roolissa (Koski 2015: 
Pitirim Sorokinin n+1- konseptin käyttö urheilusosiologisessa arvioinnissa). Sosio-
logisena kohteena tässä tutkimuksessa on yhteiskunta ja sen osana työorganisaatiot, 
jotka nähdään toimijoiden uusintamana tai muuttamana kokonaisuutena. Niissä 
toiminnan yksi ominaisuus ovat rakenteet ja niiden kausaalinen voima (Elder-Vass 
2011). Turvallisuus ja työhyvinvointi ovat ilmiöitä ja käsitteitä, joita luonnehtii so-
siaalinen konstruoituneisuus: niitä koskeva ymmärrys on muuttunut ajan kanssa ja 
eri ryhmät saattavat määritellä niitä toisistaan poikkeavalla tavalla ja jopa erilaisista 
teoreettisista viitekehyksistä käsin (Haavik 2014; Reiman & Oedevald 2008, 141 – 
144; Tarkkonen 2005, 116 - 128). 
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin sosiologia sijoittuu laajemmassa yhteydessään 
työnsosiologiaan ja työelämän tutkimukseen. Turvallisuustieteessä (safety science) on 
ollut joitakin tutkimuksia ja artikkeleja, joissa on selvästi sosiologinen lähestymis-
tapa. Esimerkiksi Dyhrberg ja Jensen (2004) ovat eritelleet tapaturmantorjunnan 
kontekstia yhteiskunnallisten ja systeemisten kerrostumien sekä teoreettisten vii-
tekehysten kautta (”Case Denmark”). Jos trendi tieteen oppialojen eriytymisestä 
jatkuu, niin myös työhyvinvointitiede odottaa vuoroaan päästäkseen erityistieteiden 
kartalle. Turvallisuuden sosiologia voidaan määritellä rinnakkaisnimitykseksi sille 
turvallisuustieteen osalle, joka lähestyy turvallisuutta sosiaalisen tason ja sosiaalisten 
ilmiöiden kautta (turvallisuustieteestä ks. Aven 2014). Samoin aikanaan mahdollisesti 
työhyvinvointisosiologia on työhyvinvointitieteen se osa, jossa ilmiötä lähestytään 
sosiaalisen tason rakenteiden ja ilmiöiden välityksellä.
1.7  Tutkimusaihetta sivuavia tuloksia ja kriittisiä vaihtoehtoja 
1.7.1  Kansallisten tuotosten niukkuus
Työsuojelu- tai turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan uskomuksia ei ole teemalli-
sesti tutkittu juurikaan. Uskomuskäsite esiintyy tutkimuksen nimessä, tehtävässä tai 
avankäsitteissä harvoin. Tällainen tapaus liittyy Saaren ja Ojalan (2011) tutkimukseen, 
jossa on aineistolähtöisellä sisällönanalyysilla tutkittu erään suurehkon vakuutusyhtiön 
työntekijöiden uskomuksia ja odotuksia tietotyöstä. Ikätekijään, sitoutumiseen ja 
tehtävähaasteisiin teemoittunut tutkimus on lähellä henkisen hyvinvoinnin aluetta. 
Tutkimusartikkelissa ei määritellä uskomuskäsitettä. 
Kaikissa työorganisaatioissa on turvallisuuden vaatimuksia ja joissakin ne ovat 
äärimmäisen tiukkoja. Samojen turvallisuuden ja työhyvinvoinnin perusperiaatteiden 
voidaan olettaa vallitsevan kuitenkin kaikissa työorganisaatioissa. Korkean luotet-
tavuuden (high reliability) organisaatioiden problematiikka on noussut viimeisen 
kymmenen vuoden aikana Suomessa erityisesti turvallisuuspsykologian, organisaa-
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tiosysteemin tarkastelun ja turvallisuuden sosiaalisten rakenteiden näkyväksi teemaksi. 
Aihetta ovat tutkineet ja käsitelleet Suomessa laajasti Reiman ja Oedevald (2008). 
On tutkittu myös organisaation oppimiselle tärkeitä oletuksia, joissa näyttivät pai-
nottuvan varsin rajoittuneet muutokset organisaatiosysteemin kehittämisen sijasta 
(Pietikäinen ym. 2010).
Uskomuksia sivuava tutkimus on Marjalan (2009) narratiivinen arviointitutkimus 
työhyvinvoinnin kokemuksista ja ymmärryksistä erään työhyvinvoinnin kehittä-
mishankkeen aikana. Siinä tarkasteltiin ns. tavallisen työntekijän ja toimihenkilön 
kokemusten kautta työhyvinvointia ja kokonaishyvinvointia.
Kenties merkittävin työhyvinvoinnin ja erityisesti työkyvyn ja työssä jaksamisen 
uskomusmaailman kritiikki vaihtoehtoineen on kuultu Jorma Mäkitalolta, Juhani 
Paloselta ja Kirsti Launikselta. Heidän toimintateoreettinen ja paradigmaattinen 
kritiikkinsä on kohdistunut stressiteoreetisen tasapainomalliin ja sen taustaoletuksiin 
(vrt. esim. Kalimo 1987). Taustaoletusten alkuperä juontaa juurensa stressitutkimusten 
laboratoriokokeista ja varhaisemman työelämän tarpeiden mukaisista käytännöistä, 
joissa työn ominaisuuksien ja työympäristön katsotaan vaikuttavan yksisuuntaisesti 
ihmiseen. Tuo suhde voi aiheuttaa joko tasapainotilan tai epätasapainotila. Kritiikki 
on kohdistunut myös käytetyn käsitejärjestelmän teoreettisiin lähtökohtiin ja sisäisiin 
merkityssuhteisiin työn, työyhteisön, työorganisaation ja yhteiskunnan muutostilan-
teissa. Näkemyksen mukaan työkykyä ja työssä jaksamista tulisi tarkastella muuttuvassa 
työelämässä ja muuttuvissa työorganisaatioissa suhteessa työn toimintajärjestelmiin 
ja niissä tapahtuviin muutoksiin. Valtavirtauskomusten mukainen työkyky- ja stres-
siteoreettinen tarkastelumalli perustuu työympäristössä olevien kuormitustekijöiden 
ja toisaalta yksilön voimavarojen väliseen tasapaino- tai epätasapainosuhteeseen. Se ei 
ota riittävästi huomioon itse toiminnan ja työn sisällön (mitä tehdään ja millä tavoit-
teilla), työvälineiden, yhteistoiminnan, työtä ohjaavien sääntöjen eikä työn sujuvuuden 
osuuksia. Käytössä olevat perinteiset mittaus- ja analyysivälineet ja -käytännöt, kuten 
työhyvinvointi-, ilmapiiri- ja stressimittaukset sekä sairauspoissaolotilastot, eivät usein-
kaan anna edes vastausta siihen, mistä työssä jaksamisen, kuormittumisen ja henkisen 
hyvinvoinnin ongelmissa on kyse ja mitä pitäisi tehdä. Tutkimus- ja kehittämistyö ovat 
tuoneet tässä viitekehyksessä käyttöön uusia käsitteitä, esimerkiksi kohdehyvinvointi, 
häiriökuormitus, muutoksen epäsynkronit sekä muutoksen realistinen ja epärealistinen 
malli. (Ks. Mäkitalo 2006; 2005, 74 – 77; Mäkitalo & Launis 2007; Paso, Mäkitalo 
& Palonen 2001; Mäkitalo & Palonen 1994).
Mäkitalon väitöstutkimus (2005) koski vanhainkodin työntekijöiden työhyvin-
vointia muutosprosessin aikana. Tutkimuksen vaikutus on näkynyt ehkä selvimmin 
työterveyshuollon ammattihenkilöiden ja asiantuntijoiden osaamisen kehittämisessä. 
Toimintateoreettinen lähestymistapa on ollut muuttamassa myös työterveyshuollon 
ymmärrystä muuttuvista työoloista ja samalla työterveyshuollon toimintatapoja työ-
yhteisöpalveluissa. Tähän tarkoitukseen tehtyä aineistoa on esimerkiksi teoksessa Mä-
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kitalo & Paso 2008 (ks. myös Rokkanen & Launis 2008). Vaikutus muiden työhyvin-
vointi- ja työsuojelutoimijoiden piirissä on jäänyt alustavasti arvioiden olemattomaksi. 
Se ei ole näkynyt esimerkiksi vuonna 2011 aloitetun Työhyvinvointikorttikoulutuksen 
asiantuntijapuheessa, aineistossa ja opetuksessa (vrt. Räty 2014). Tämä todistaa, että 
työmarkkinajärjestöjen keskinäisyhteistyön konsensuksella aikaansaatuihin tuotoksiin 
näkökulma ei ole päässyt, vaan perinteinen stressiteoreettinen malli ja sen käsitteistö 
ohjaavat ymmärrystä ilman vaihtoehtoista tai rinnakkaista tulkintamallia. 
Työsuojelun yleisiin toimintatapoihin ja lähtökohtiin on tehty kriittisiä huomau-
tuksia joissakin menneiden vuosikymmenten puheenvuoroissa. Tutkimustulosten 
pohjalta tehdyissä kannanotoissa on tarjottu myös vaihtoehtoja eräisiin tuolloin 
vallalla olleisiin yleisiin ajattelu- ja toimintatapoihin. Eklund ja Suikkanen aloittivat 
keskustelun arvioimalla 1970-luvun työsuojelupolitiikkaa ja tekemällä joitakin kehit-
tämisehdotuksia. He kiinnittivät huomiota esimerkiksi mahdolliseen ongelmaan, jossa 
työpaikkojen työsuojelun yhteistoimintajärjestelmistä tulisi työsuojelun yksinomainen 
toimijataho työorganisaation sisällä. Samalla he tekivät ehdotuksen yritysdemokratian 
ja työsuojelun yhteistoiminnan yhdentämistä, jolle Eklundin ja Suikkasen ehdotuk-
sesta tai siitä riippumatta annettiin lähinnä työmarkkinasopimuksilla mahdollisuus jo 
1990-luvun alussa. Myöhemmin syntyneen yhteistoimintalainsäädännön perusteella 
annettiin vaihtoehtoinen mahdollisuus yhdentää yhteistoimintaelimiä. (Ks. Eklund 
& Suikkanen 1982; Tarkkonen 2014, 34 - 36).
Suikkasen (1983) sosiaalipolitiikan alaan kuuluneessa lisensiaattitutkimuksessa 
tuotiin esille aatteellis-uskomuksellinen perusta, kun amerikkalaisen Safety First- 
turvallisuuskoulukunnan eräät ajatukset pystyttiin yhdistämään jo 1920-luvun lopulla 
kehkeytyneisiin turvallisuustoimikuntiin historiallisesti todennetun tapahtumaketjun 
avulla. Näitä lakisääteisten työsuojelutoimikuntien edeltäjiä alkoi syntyä suuriin me-
talli- ja puunjalostusteollisuuden vientiyrityksiin. Malli levisi vähitellen muuallekin 
suomalaiseen työelämään. (Suikkanen 1983; Kettunen 1994).
Samassa tutkimuksessa Suikkanen (1983, 181) kritisoi myös sitä, että työolosuh-
detarkasteluissa suljetaan pois useita tuotannon ja työelämän muutosten osatekijöitä. 
Kritiikin mukaan työsuojelun määrittelystä puuttuu yhteiskunta-analyyttinen taso, 
jossa otettaisiin huomioon työsuojelun merkityskokonaisuus yli tiederajojen. Kukin 
tiedealue näki tutkimusajankohtana terveyden keskeistavoitteena, tarkasteli keinoja 
omista näkökulmistaan ja rajasi työsuojelun määrittelyn konkreettisten työympäris-
tötekijöiden ja käytännönläheisten keinojen tasolle, pääosin ilman työorganisaation 
yleisten systeemisten ja tuotannollis-poliittisten valintojen huomioonottamista (emt.). 
Jälkikäteen ajatellen Suikkanen kritisoi turvallisuuden sekä ajallisesti myöhemmin 
agendalle nousseen työhyvinvoinnin eräitä kokonaishallintaa estäviä ja hidastavia 
kansallisia ajattelu- ja toimintatapoja.
1990-luvulla alkoi vaihe, jossa olemassa olevaa toimintaa alettiin tyypitellä, jolloin 
tiettyjen uskomuskokonaisuuksien olemassaolo mallien taustalla alkoi vähitellen 
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jäsentyä, kuitenkin niin, ettei uskomuksia muotoiltu vielä eksplisiittisesti. Koivisto 
(1993) löysi neljä kehitysvaiheiden perustyyppiä työsuojelun yhteistoimintaan. Ne 
olivat
1. muodollisen työsuojelun yhteistoiminnan vaihe, joka on hyvin minimitasoista
2. korporatiivisesti suuntautunut työsuojelun yhteistoiminnan vaihe, jossa työor-
ganisaatioiden sisään on alkanut muodostua asiantuntijaosaamista ja toiminnan 
keskiössä on työsuojelutoimikunta
3. ohjelmallinen työsuojelun yhteistoiminnan vaihe, jossa ollaan siirtymässä yhä 
suunnitelmallisempaan toimintaan työolosuhteiden kehittämisessä
4. sosiotekniseen kokonaisoptimointiin kytkeytyvän työsuojelun yhteistoiminnan 
vaihe, johon sisältyy muun muassa prosessinomaisen kehittämistoiminnan 
kulttuuri. (Emt., 92 - 96).
Koiviston tutkimuksen perusteella työsuojelun yhteistoiminnassa ja työorganisaa-
tioiden työolosuhteiden yleisessäkin kehittämistoiminnassa oli nähtävissä uskomus-
ten hidas muutos, jonka seurauksena toiminnan järkiperäisyys, prosessinomaisuus, 
yhteistoiminnallisuus ja kokonaishallinta vahvistuvat.
Kokonaisuutena on mahdollista todeta, että turvallisuus- ja työhyvinvointitoimin-
nan uskomuksia tai taustaoletuksia ei Suomessa ole tutkittu nimenomaisesti usko-
muksiin teemoitettuna hankkeena. Kuitenkin eräät edellä mainituista tutkimuksista 
ovat antaneet aineksia rakentaa työelämässä ja työorganisaatioista vallitsevista usko-
muksista alustavia mallituksia. Aihe tarvitsee myös nimenomaista tiedonhankintaa.
1.7.2 Kansainvälinen uskomustutkimus alkuvaiheessaan
Lähteiden haussa löytyi kaksi tutkimusta, jotka osuivat selvästi tämän tutkimuksen 
ydinteemaan (Hine et al. 1999; Berends 1995). Niiden tarkempi erittely tapahtuu 
luvussa 2.4.3. Muita turvallisuususkomuksiin teemoittuneita tutkimuksia on selos-
tettu seuraavaksi.
Australialaisille sähköasentajille tehdyssä ja turvallisuususkomuksia koskenees-
sa tutkimuksessa havaittiin, että ensisijaista vastaajille oli oma ja työtovereiden 
turvallisuus sekä ajan ja kustannusten säästyminen. Tärkeitä vaikuttajia vastaajien 
turvallisuususkomuksiin ja -käyttäytymiseen olivat esimiehet, työtoverit ja asiakkaat. 
Vastaajien mielestä paras kannustava vaikutus oli turvallisuuskoulutuksella ja -tiedolla 
sekä varusteiden saatavuudella. Tutkijoiden mielestä tieto henkilöstön turvallisuus-
uskomuksista auttaa kehittämään työntekijöitä hyödyttäviä turvallisuusstrategioita. 
(White et al. 2016).
Argentiinassa, Ecuadorissa ja Perussa kaivossektorin turvallisuusammattilaisille 
ja työntekijöille suuntautuneessa kyselyssä selvitettiin turvallisuususkomusten ja 
turvallisuustason suhteita valmiilla vaihtoehdoilla. Faktorianalyysilla saatiin selville 
kolme uskomusfaktoria. Ne olivat 1) turvallisuuden vaikutus omaan ja muiden tur-
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vallisuuteen, 2) vastuu omasta ja muiden turvallisuudesta, sekä 3) turvallisuusmenet-
telytapojen ja -ammattilaisten ongelmallinen vaikutus työhön (Andrei et al. 2015).
Yhdysvalloissa Minnesotan osavaltiossa toteutetussa ja kolaroitujen autojen 
korjaamojen, eli alan pienyritysten työnantajille ja työntekijöille suunnatussa laadul-
lisessa tutkimuksessa arvioitiin osapuolten työturvallisuus- ja -terveysuskomuksia. 
Tulokset osoittivat, että uskomusmaailmaa leimaa aidon yhteistyön ja -ymmärryksen 
sekä tiedonkulun puute (Parker et al. 2012), minkä yhteisenä nimittäjänä voisi pitää 
ongelmallisia yhteistoimintauskomuksia.
Puutteellisten uskomusten kanssa eläminen koskee myös asiantuntijoita ja hei-
dän käytäntöjään. HRM-tutkimus on osoittanut, että alan asiantuntijat saattavat 
omaksua ja käyttää toiminnassaan puutteellisia uskomuksia. 950:lle amerikkalaisten 
yritysten HR-asiantuntijalle suunnatussa kyselyssä havaittiin, että heillä oli suuria 
ristiriitaisuuksia sen välillä, mikä oli tehokasta käytäntöä ja mitä tieteellinen tutkimus 
sillä hetkellä kertoi asiasta (Rynes et al. 2002). Havainto on yhtäläinen tämän tut-
kimuksen lähtökohtaoletuksen kanssa, vaikka kuvaakin asiaa toisen toimijaryhmän 
todellisuudesta käsin.
Työhyvinvoinnin uskomusten tiedonhaku hakusanoilla ”belief/assumption/well-
being at work/employee well-being” kansainvälisistä tieteellisistä julkaisuista tuotti 
pääasiassa työpsykologisia vuoden 2000 jälkeen toteutettuja tutkimuksia, joilla oli 
ohut yhteys työhyvinvoinnin kokonaishallinnan edellytyksiin. Sama koski ruotsin 
kielellä tehtyä hakua ”uppfattning” - ja saksan kielellä ”Glaubenvorstellung” -sanoilla. 
Jo tehdyistä tutkimuksista syntyvä yhteinen päätelmä on kuitenkin se, että usko-
mukset ovat viimeisen 20 vuoden aikana nousseet vähitellen HRM-, turvallisuus- ja 
työhyvinvointitutkimuksen aiheiksi.
1.8  Tutkimuksen etenemistapa: aloitus ilmiötason erittelystä
Tutkimuksen tarkastelukohteista useat ovat niin moniulotteisia ja -aineksisia, että 
niiden laaja tutkimushistoriallinen tarkastelu olisi huonosti perusteltu ratkaisu. Se 
edellyttäisi johtamis-, organisaatio-, työlainsäädäntö- ja työsuojelututkimuksen kat-
tavaa tarkastelua, jolloin tutkimuksen pääasia, eli kokonaishallintaan asiayhteydessä 
oleva uskomusmaailma ja sen tutkimisen perustelut, jäisivät laajan tekstimäärän 
varjoon. Olennaista onkin tehdä valintoja ja valita se yleisyystaso ja olennaisuus, jolla 
tutkimuskohteeseen saadaan riittävä ote ja varsinaiset tutkimustehtävät suoritetuksi. 
Tutkimuksen 2. luvussa on kuitenkin välttämätöntä käsitellä turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin ilmiöitä laajemmin, kuin tulos- ja pohdintanosat edellyttävät. Tä-
hän on kaksi syytä. Ensinnäkin esiymmärryksen pohjana olevat käsitykset on syytä 
perustella suhteellisen yksityiskohtaisesti myös tutkimustiedon, järjestelmämallien ja 
lainsäädännön pohjalta. Toisaalta tutkimuksen perspektiivinä oleva kokonaishallinta 
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vaatii, että sen keskeiset organisaatiososiaaliset mahdollisuudet, edellytykset ja haas-
teet on tuotava riittävästi esille. Näin tutkimuksen tarve ja idea tulevat ymmärretyksi. 
Tutkimusraportin rakenne on kuvattu Kuviossa 1 ja itse tutkimuksen rakenne 
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Kuvio 2: Tutkimuksen rakenne
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Tutkimuksen raportointi aloitetaan käsitteellisistä valinnoista, joissa on neljä laajaa 
kokonaisuutta:
1. turvallisuus ja työhyvinvointi, jotka ovat organisaatiokyvykkyyden osatekijöitä
2. työorganisaatio, joka systeeminä vaikuttaa turvallisuuteen ja työhyvinvointiin ja 
jonka organisaatiokulttuuri sisältää tutkimuksen kohteena olevat uskomukset
3. johtamis- sekä turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmät, joilla on erityinen 
merkitys turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonnille, ylläpidolle ja jatkoke-
hittämiselle
4. uskomukset, jotka ohjaavat toiminnan ja toiminnallisten rakenteiden muodos-
tumista.
Seuraavassa vaiheessa käsitellään tutkimuksen toteutus ja menetelmälliset va-
linnat. Näiden jälkeen raportoidaan tulokset sekä käsitellään pohdinta ja esitellään 
johtopäätökset (Kuvio 1). 
Edellisen kuvion rinnalla on kuvattu tutkimusprosessi, jossa on ollut kolme pää-
vaihetta:
1. tutkimuksen suunnittelu, jossa selkeytettiin esiymmärrys, muotoiltiin tarvittava 
teoreettinen perusta sekä valittiin avainkäsitteet ja tiedonhankintatavat
2. tiedonkeruu ja analysointivaihe erilaisine aineistoineen
3. tulosten vertailu ja johtopäätösten tekeminen (Kuvio 2).
1.9 Kahtiajaon ylittäminen sekä esiymmärryksen ja  
n+1-näkökulman käyttöönotto
Tutkimuksessa ylitetään turvallisuuden ja työhyvinvoinnin osittain keinotekoinen 
kahtiajako, joka on ollut tyypillistä aihepiirien tieteellisissä käytännöissä. Tämä on 
ollut tilanne siitä huolimatta, että molemmille ilmiöille työolosuhteet ovat yhteinen 
nimittäjä. Turvallisuus on ollut perinteinen tutkimusaihe ja nykymuotoisella työhy-
vinvointitoiminnalla puolestaan on suhteellisen lyhyt tutkimushistoria ja teoreettinen 
kehittely. Tutkimuksen tehtävänä on selvittää työorganisaatioiden ja kansallisen 
tason toimijoiden tasolla turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan kokonaishallin-
taa estävien, vaikeuttavien ja hidastavien uskomusten olemassaoloa ja laatua. Näille 
uskomuksille voidaan antaa nimitys ongelmauskomukset tai haitalliset uskomukset. 
Sen lisäksi näiden kahden tason uskomusten esiintyvyydet tai poissaolot asetetaan 
vertailusuhteeseen sen arvioimiseksi, ovatko kansallisen tason toimijoiden uskomukset 
luoneet tai ylläpitäneet työorganisaatiotasolla ilmenevää uskomusmaailmaa. 
Tutkimuskohteena olevan turvallisuuden ja työhyvinvoinnin olemukseen kuuluu 
niiden poikkitieteellinen sekä monitasoinen, -ulotteinen ja -aineksinen luonne. 
Tutkimuksessa sosiologia toimii tutkimuksen kahden yhteiskunnallisen tason vuo-
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rovaikutuksen tutkimusalana sekä erilaisten tieteellisten näkökulmien kokoavana 
perspektiivinä, n+1-tieteenä. Tutkimuksessa on valittu joukko peruskäsitteitä ja ilmi-
öitä, joiden kautta lähestytään sosiaalista todellisuutta. Peruskäsitteitä myös eritellään 
joiltakin osin alakäsitteiksi. Tutkimukselle on ominaista, että sen lähtökohtana on 
suhteellisen pitkälle kehittynyt tutkijan esiymmärrys, jota perustellaan teoreettisesti ja 
aiemman tutkimuksen avulla sekä syvennetään empiirisesti varsinaisella tutkimuksella.
Seuraavassa luvussa siirrytään tarkastelemaan niitä ilmiöitä ja tekijöitä, joita tässä 
tutkimuksessa tutkitaan. Samalla tarkastellaan ja annetaan perusteluja organisaa-
tiokyvykkyyden korkean tason edellytyksille. Systeemisenä ilmiönä niitä kutsutaan 
tutkimuksessa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnaksi ja tavoitenä-
kymää kutsutaan ihanteelliseksi työorganisaatioksi.
50 | Tarkkonen: ”Näin on tehty ennenkin”
2 TUTKIMUKSEN LÄHTÖKOHDAT JA  
KÄSITTEELLISET VALINNAT
Tässä luvussa eritellään turvallisuuden ja työhyvinvoinnin käsitteitä ja luonnetta 
niistä näkökulmista, joiden pohjalta voidaan perustella kummankin ilmiön koko-
naishallintaa sekä kokonaishallinnan tarvetta, edellytyksiä ja vaatimuksia. Samalla 
luodaan teoreettista ja välineellistä perustaa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ongel-
mauskomusten empiiriselle tutkimiselle. Luku etenee siten, että aluksi tarkastellaan 
turvallisuutta ja työhyvinvointia ilmiöinä ja käsitteinä (2.1). Sen jälkeen otetaan 
tarkasteluun työorganisaatio (2.2), koska se on turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kan-
nalta keskeisin toimintaympäristö ja väliin tuleva tekijä. Työorganisaatiota eritellään 
organisaatiokulttuurin, organisaatiosysteemin, kokonaishallinnan, yleisten henkilös-
tö-, kehittämis- ja riskienhallintapoliittisten toimintatapojen sekä juridisen vastuun 
näkökulmista. Seuraavaksi tarkastellaan työorganisaation osajärjestelminä johtamis-, 
turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmiä (2.3) sekä niiden osana turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin johtamista, työsuojelun yhteistoimintaa ja työterveyshuoltoa. Tämän 
osuuden lopussa rakennetaan malli ihanteellisesta työorganisaatiosta turvallisuuden 
ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä. Luvun lopussa otetaan käsiteltäväksi uskomuksen 
käsite (2.4) ja jäsennetään sitä erityisesti turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonais-
hallintaa estävien ja haittaavien ongelmauskomusten näkökulmasta.
2.1  Turvallisuus ja työhyvinvointi samanaikaisina johtamisen ja 
kehittämisen kohteina
Turvallisuus, erityisesti työturvallisuus, ja työhyvinvoinnin alueina työkyky ja työssä 
jaksaminen sekä henkinen hyvinvointi kuuluvat tässä tutkimuksessa samaan ilmiöi-
den, tarpeiden ja tavoitteiden kokonaisuuteen. Kokonaisuutena niitä voidaan johtaa 
ja kehittää suhteellisen samankaltaisilla työorganisaation periaatteilla, rakenteilla, 
prosesseilla ja toiminnoilla, joista aiheutuu organisaatiosysteemin toimintaan ja 
työolosuhteisiin sekä lopulta henkilöstön subjektiivisesti koettuun työhyvinvointiin 
vaikutus. Molemmille käsitteille, turvallisuudelle ja työhyvinvoinnille, on niiden 
mahdollisista eroista huolimatta yhtäläisten ja yleisten syysuhteiden lähdejoukko: 
työorganisaatio, edellisen osa eli työyhteisö, muutos, työ, fyysinen työympäristö ja 
työssä oleva ihminen. (Lachterman & Meir 2004; Wadsworth et al. 2010; Reiman 
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& Oedevald 2008; Työsuojelun perusteet 2003; Harjanne ym. 2011; Sinisammal 
2011). 
Turvallisuus ja työhyvinvointi voivat kausaalisina tekijöinä sisältyä työssä kaikkiin 
ihmisiin, kaikkeen toimintaan ja kaikkiin toiminnallisiin rakenteisiin ja fyysisiin 
työolosuhdetekijöihin. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin monitahoisuuden, -ta-
soisuuden ja -aineksisuuden vuoksi ne edellyttävät kokonaishallintaa, joka syntyy 
ilmiöiden riittävästä ymmärtämisestä ja organisaation oppimisesta (esim. Pidgeon & 
O`Leary 2000), huolellisista määrittelyistä, päämääristä ja tavoitteista sekä oikeista 
periaatteista, osajärjestelmistä, menettelytavoista, käytännöistä (OHSAS 180001: 
2007) ja toiminnallisista painopisteistä. Kokonaishallinta edellyttää siten riittäviä 
toiminnallisia rakenteita. Onnistuminen ei voi perustua vain välittömästi havaittavien 
tekijöiden reagoivaan ja korjaavaan toimintatapaan, joka jättää organisaatiosysteemissä 
olevat perussyyt ja niiden muutostarpeet ulkopuolelle (Reiman & Oedevald 2008). 
Järjestelmälähtöiselle ja hallintaa parantavalle turvallisuustoiminnalle on esitetty 
myös kritiikkiä. Kritiikissä on korostettu byrokratisoitumisen mahdollisia ja havaittuja 
haittavaikutuksia. Samalla on todettu, että haittojen eliminoimiseen voidaan löytää 
riittäviä ratkaisuja. Dekker (2014) esimerkiksi toteaa, että turvallisuuden johtamisen 
järjestelmissä on tapahtunut byrokratisoitumista jo kymmeniä vuosia. Sillä on ollut 
hyötyvaikutuksia, muun muassa erilaiset vaarat ovat vähentyneet ja toiminta on 
standardisoitunut. Lisäksi toiminnan läpinäkyvyys ja kontrolli on parantunut. By-
rokratisoitumisen haitat ovat luonteeltaan toissijaisia, mutta ne on tärkeä tiedostaa. 
On havaittu esimerkiksi aloitteellisuuden vähentymistä, kokemusta henkilökohtaisen 
vapauden, luovuuden ja erilaisuuden rajoituksista sekä vaikeuksia ennustaa tulevia 
tapahtumia (emt.).
2.1.1  Työolosuhteet työn tuloksellisuuden edellytyksinä
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin muodostumisen yleisisten syy-seuraussuhteiden 
yksi vaihe ilmenee työolosuhteissa. Työolosuhteita voidaan ajatella kahdenlaisina: 
1) objektiivisesti tarkasteltavina ja havaittavina sekä 2) subjektiivisesti koettuina ja 
vaikuttavina (Työsuojelun perusteet 2003). Työolosuhteet ovat niitä organisaatiosys-
teemiin ja sen vaikutuksiin kuuluvia tekijöitä, joiden kanssa työntekijät ovat työs-
sään vuorovaikutuksessa. Toimintateoreettisen näkökulman mukaan työolosuhteet 
muodostuvat myös siitä toimintajärjestelmästä, systeemisestä kokonaisuudesta, jossa 
ihmiset työskentelevät (Mäkitalo 2008; 2005; Engeström 2004). 
Työolosuhteet ovat välittävä ja kausaalinen tekijä samanaikaisesti niin tulokselli-
suudelle kuin turvallisuuden ja työhyvinvoinnin subjektiivisille vaikutuksille. Tämä 
perustuu sille tosiasialle, että työolosuhteiden turvallisuus-, terveellisyys-, ergonomi-
suus-, viihtyisyys-, toimivuus- ja häiriöttömyysominaisuudet luovat edellytyksiä sekä 
aikaansaannoksille että turvallisuuden ja työhyvinvoinnin subjektiivisille vaikutuksille, 
kuten henkilövahinkojen, työperäisen sairastavuuden ja vajaakuntoisuuden, ennen-
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aikaisen eläköitymisen, ei-toivotun lähtövaihtuvuuden ja henkisen hyvinvoinnin 
esiintyvyydelle. (Työsuojelun perusteet 2003; Harjanne ym. 2011; Laitinen ym. 2013).
Työorganisaation kaikki tekijät saattavat systeemisen vuorovaikutuksen vuoksi 
muodostaa ainakin pitkällä aikavälillä yksittäiselle henkilölle tai koko henkilöstölle 
työolosuhteita. Työorganisaation ulkopuoliset, mutta itse työhön sisältyvät tekijät, 
esimerkiksi työmatkoilla, ovat myös työolosuhteita. Työolosuhteet ovat irrallisesti 
määriteltyinä asioina laaja ja monitahoinen kokonaisuus melkein missä tahansa 
työorganisaatiossa. Fyysisten ja psykososiaalisten työolosuhteiden tyypilliset ja mer-
kitykselliset tekijät vaihtelevat laadultaan eri työorganisaatioissa. Työolosuhteiden 
jäsentämiseen on olemassa erilaisia tapoja, joista tyypillinen on tiedealuetyyppinen 
jaottelu: tapaturmavaaralliset, fysikaaliset, kemialliset, biologiset, työasento- ja 
työliike-ergonomiset ja psykososiaaliset työympäristötekijät. (Laitinen ym. 2013; 
Harjanne ym. 2011; Työsuojelun perusteet 2003). 
Organisaatiosysteemin sisällä vallitsee turvallisuuden ja työhyvinvoinnin dyna-
miikka, jonka tapahtumissa on syy-seuraussuhteita. Yleisten syy-seuraussuhteiden 
järjestys on se, että organisaatiosysteemin sisällä (Kuvio 3):
Turvallisuutta ja työhyvinvointia 
koskevat uskomukset 
 
Toiminta ja toiminnalliset rakenteet 
 
Yksilölliset (subjektiiviset) vaikutukset 
 
Merkitykset, merkityssuhteet, 
uskomukset, oletukset, käsitykset, 
ajattelutavat, arvot ja asenteet 
Perusjärjestelmät, osajärjestelmät, 
menettelytavat, käytännöt ja resurssit 
sekä organisaatiokäyttäytyminen 
Fyysiset ja psykososiaaliset työolot, 
työn- ja muutoksenhallinta, työn 
mitoitukset, sisällöt ja järjestelyt, 
yksilökohtaiset työssä selviytymisen 
edellytykset 
Vahingot ja työperäiset sairaudet, 




Kuvio 3: Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kausaalinen olemus (soveltaen Reiman & Oede-
vald 2010; Työsuojelun perusteet 2003)
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1. (uskomuksellinen taso) organisatoristen, työyhteisöllisten ja yksilöllisten uskomus-
ten laatu vaikuttaa valintoihin ja päätöksentekoon, toiminnallisiin rakenteisiin, 
toimintaan ja johtamis- ja yhteistoimintakäyttäytymiseen (ks. esim. Pihlström 
2014; Reiman & Oedevald 2007; Weick et al. 2005)
2. (toiminnallinen taso) toiminnalla sekä toiminnallisilla rakenteilla ja järjestelmillä 
sekä prosesseilla on vaikutus niihin työolosuhteisiin ja työn ominaisuuksiin, 
joiden kanssa työntekijät10 ovat vuorovaikutuksessa (Reiman & Oedevald 2008, 
290 – 296; Työsuojelun perusteet 2003); toisaalta toiminta tai sen puute itsessään 
saatetaan kokea joissakin tilanteissa työolosuhteena, esimerkiksi työnantajan 
huolehtimisvelvoitteen laatuna
3. (työolosuhteiden taso) työolosuhteilla ja työn ominaisuuksilla puolestaan on vai-
kutus työturvallisuuden, eli työntekijöiden turvallisuuden ja terveyden, työkyvyn 
ja työssä jaksamisen sekä henkisen hyvinvoinnin objektiivisesti kehkeytyneeseen 
tai subjektiivisesti koettuun laatuun (Työsuojelun perusteet 2003; Harjanne ym, 
2011; Laitinen ym. 2013)
4. (yksilöllisten vaikutusten taso) työntekijöiden subjektiivisella tasolla ilmenevästä 
turvallisuudesta ja terveydestä, työkyvystä ja työssä jaksamisesta sekä henkisestä 
hyvinvoinnista saadun tai puuttuvan syysuhde-, seuranta-, mittaus- ja arvioin-
titiedon perusteella organisatoriset, työyhteisölliset ja yksilölliset uskomukset 
muuttuvat tai säilyvät ennallaan sosiaalisten järjestelmien rekursiivisuuden ja 
toimijoiden oppimistulosten vuoksi. (Ks. esim. Työsuojelun perusteet 2003, 42, 
52 – 53, 84 – 87, 117 – 119, 136 – 158, 168 – 174; Suonsivu 2011, 97 – 100; 
turvallisuuskriittisten organisaatioiden mittausproblematiikasta ks. Reiman & 
Oedevald 2008, 68 – 71, 370 - 372).
Tässä tutkimuksessa työolosuhteiden laaja kokonaisuus jaetaan sopimuksenva-
raisesti neljään osaan. Nuo neljä osaa voidaan kytkeä työorganisaation rakenteisiin, 
prosesseihin ja toimintaan sekä eri toimijoiden toimintamahdollisuuksiin ja kyvyk-
kyyksiin, ja jotka työorganisaation muodostamassa systeemissä ja yhteistoiminnalli-
sessa työssä ovat osittain päällekkäisiä11:
1. fyysiset ja psykososiaaliset työolosuhteet (Harjanne ym. 2011, 21 - 68; Työ-
suojelun perusteet 2003, 38 – 175; Laitinen ym. 2013)
10 ”Työntekijä” on juridisessa mielessä yleiskäsite, joka sisältää myös johtaja- ja esimiesasemassa olevat 
henkilöt. Työturvallisuuslain mukaan he ovat kaksoisroolissa: yhtäältä työnantajan sijaisia ja huolehti-
misvelvoitteen kantajia sekä toisaalta suojelun kohteita (ks. erityisesti työturvallisuuslain 1, 8 ja 16 §:t).
11 Työorganisaation vaikutusmahdollisuuksilla on rajat. Esimerkiksi työturvallisuuslain 8 § 2 
momentissa rajataan työnantajavastuun ulkopuolelle eräitä asioita, kuten poikkeuksellisia tapah-
tumia ja ilmiöitä, joihin työorganisaation ja työnantajan keinoin ei ole mahdollista kohtuudella 
vaikuttaa edes ennakoinnin keinoin. Näitä saattavat olla esimerkiksi poikkeukselliset ja yllättävät 
luonnonilmiöt sekä äärimmäiseen väkivaltaan perustuvat suunnitellut teot.
54 | Tarkkonen: ”Näin on tehty ennenkin”
2. työn sisällöt (Nevala ym. 2011, 20 -21; Inkinen 2004), mitoitukset (Kaipiainen 
201) ja järjestelyt (Työsuojelun perusteet 2003, 90 – 110), mukaan lukien työn 
toimintajärjestelmien laatuominaisuudet (Mäkitalo 2008; 2005; Engeström 
2004)
3. muutokset, työn- ja muutoksenhallinta ja niiden vaikutukset työolosuhteina 
(Østhus 2007; Ylikoski & Ylikoski 2009; Kira 2003; Karasek & Theorell 1990)12 
4. yksilökohtaiset työssä selviytymisen edellytykset (työturvallisuuslain 8 § 1 mom 
ja 10 § 1 mom) ainakin silloin, kun, niillä on riippuvuus- tai vuorovaikutussuhde 
muun ryhmän työskentelyyn työolosuhteena (ks. esim. Mäkitalo 2008, 28 -34). 
Työolosuhteissa voi olla voimavaratekijöitä (Leivo 2011) sekä kuormitus- ja 
vaaratekijöitä (Laitinen ym. 2013). Fyysiset työolosuhteet muodostuvat esimerkiksi 
työtiloista, koneista, laitteista, kalusteista, kemikaaleista, sisäilmasta, valaistuksesta ja 
lämpöolosuhteista (Työsuojelun perusteet 2003; Harjanne ym. 2011; Laitinen ym. 
2013). Psykososiaaliset työolosuhteet muodostuvat työorganisaation tai työyhteisön 
toiminnan ja rakenteen sekä työn ominaisuuksista ja piirteistä (esim. Työsuojelun 
perusteet 2003; Schaufeli & Bakker 2004), mutta myös fyysiset työolosuhteet voivat 
aiheuttaa psyykkisiä kuormitus- ja voimavaravaikutuksia (esim. Lachterman & Meir 
2004; Työsuojelun perusteet 2003, 90 – 110). 
Työn sisällöt, mitoitukset ja järjestelyt kuvaavat töiden fyysiseen ja psyykkiseen 
kuormittavuuteen sekä voimavaroihin liittyviä tekijöitä. Työnhallintaa voidaan 
tarkastella työolona vuorovaikutussuhteessa työn asettamiin fyysisiin ja psyykkisiin 
kuormitus- ja voimavaratekijöihin (Hakanen 2004; Karasek & Theorell 1990; vrt. 
Mäkitalo 2006). Muutoksenhallintaa voidaan tarkastella puolestaan muutoksen orga-
nisointina suhteessa työntekijöiden psykologisiin tarpeisiin ja sopeutumisreaktioiden 
määrään (Ylikoski & Ylikoski 2009). 
Yksilöllisten työssä selviytymisen edellytysten selvittäminen ja huomioonottaminen 
kuuluu työnantajan lakisääteisen huolehtimisvelvoitteen piiriin (Työturvallisuuslaki 
2014, 1 §, 8 § 1 mom ja 25 §). Vaikka asia näyttäytyy yksilöön paikallistuvana tekijänä, 
muodostuu yksittäisen henkilön työssä selviytymisestä samalla työyhteisöllinen asia 
ja työolosuhdetekijä. Tämä johtuu siitä, että yksilöllinen aikaansaannos- tai työkyky 
vaikuttaa yhteistoiminta- ja vuorovaikutussuhteiden vuoksi muiden työyhteisön 
jäsenten työhön ja tuloksellisuuteen (ks. esim. Mäkitalo 2008, 25 - 29).
12  Työnhallinta ymmärretään yleensä yksilöön paikallistuvaksi ominaisuudeksi. Tässä, samoin kuin 
muutoksenhallinnassa ja yksilökohtaisissa työssä selviytymisen edellytyksissä, työolosuhdevaiku-
tukset saattavat syntyä toimintajärjestelmänäkökulman mukaisesti systeemisistä ja yhteisöllisistä 
vuorovaikutus-, riippuvuus- ja tukisuhteista niille henkilöille, jotka ovat työnjaollisesti mukana 
toimintajärjestelmässä (ks. Mäkitalo 2006; Reiman & Oedevald 2008, 260 - 267).
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2.1.2  Turvallisuus multikausaalisena ilmiönä
Turvallisuuskäsite rajautuu tässä tutkimuksessa sopimuksenvaraisesti pääosin työ-
turvallisuuteen ja sitä lähellä oleviin turvallisuuden osiin (ks. esim. Harjanne ym. 
2010, 71 -73). Turvallisuustoiminta korvaa pääosin yleisen käsitteen työsuojelu. 
Työsuojelun käsitteeseen on sisällytetty usein myös työterveyshuolto sekä työaika- ja 
työsuhdesuojelu (Eklund & Suikkanen 1982, 10 - 11). Käsitteeseen työhyvinvointi 
olisi mahdollista sisällyttää se osa turvallisuudesta, joka liittyy työolosuhteiden laa-
dun kehittämiseen ja ylläpitoon (Harjanne ym. 2011). Koko turvallisuuden alueesta 
Lanne (2005) käyttää kokoavaa käsitettä yritysturvallisuus (organisaatioturvallisuus) 
ja tuo samalla esille kokonaisvaltaisen hallinnan haasteellisuuden. Kokonaisvaltai-
sen hallinnan käsitettä voidaan pitää rinnasteisena tämän tutkimuksen käsitteelle 
kokonaishallinta, kuitenkin sillä erotuksella, että tämän tutkimuksen ala sisältää 
myös työhyvinvoinnin. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin tutkimuksellinen käsittely 
samanaikaisesti on poikkeuksellista.
Suomen kieli tuntee ainoastaan yhden ilmaisun turvallisuudelle. Englannin kielessä 
turvallisuus ilmaistaan kahdella käsitteellä. Safety viittaa onnettomuuksien estämiseen 
tilanteissa, joihin voi sisältyä inhimillisiä ja tahattomia tekijöitä. Security puolestaan 
sisältää tuottamuksellisuuden, tahallisuuden ja suunnitelmallisuuden ehkäisyn 
pahanteon torjunnassa (Hanén 2005, 20 - 22). Tämän tutkimuksen ala sijoittuu 
pääsääntöisesti ensiksi mainittuun tarkoitukseen, joskin security- tyypin asioista voi 
tietyissä töissä ja tilanteissa syntyä työturvallisuuskysymyksiä. Turvallisuuden, samoin 
kuin työhyvinvoinnin, subjektiiviset vaikutukset ilmenevät yhteiskuntasysteemissä 
alkuvaiheessa yksilö- eli mikrotasolla. Sen seurauksena ne vaikuttavat työorganisaa-
tio- eli mesotason toiminnan tuloksellisuuteen ja siitä edelleen yhteiskunnan makro-
tasolle (esim. Argiles-Bosch et al. 2014; Liukkonen 2006; Yrityksen menestyminen 
ja henkilöstön työkyky 2009).
Työturvallisuuslaki puhuu tavoitenäkökulmana turvallisuudesta, terveellisyydestä ja 
työkyvystä (Työturvallisuulaki 2014). Toiminnallisena käsitteenä turvallisuus korvaa 
tässä tutkimuksessa käsitteen työsuojelu, jolla työvoiman suojelun näkökulmasta on 
yhtäältä sosiaalipoliittinen merkitys (Koistinen 2014) ja toisaalta henkilöstön suoje-
luna työorganisaatiokohtainen sisältö työturvallisuustoimintana, työterveyshuoltona 
sekä työaika- ja työsuhdesuojeluna (Työsuojelun perusteet 2003). Harms-Ringdahl 
(2001) on määritellyt turvallisuuden tehtävän (safety function) seuraavasti (käännös, 
JT): ”Turvallisuudella on tekninen, organisationaalinen tai näiden yhdistetty tehtävä 
vähentää tapaturmien tai muiden ei-toivottujen tapahtumien todennäköisyyttä ja seu-
raamuksia jossakin systeemissä”. 
Turvallisuuden tarkoitusta ja sisältöä on mahdollista lähestyä myös käytännönlä-
heisyyden kriteereillä. Levä (2003) pitää turvallisuutta kahden näkökulman koko-
naisuutena. Ensinnäkin se on ominaisuus, joka on liitettävissä fyysiseen tekniikkaan 
ja työympäristöön, ihmisten toimintaan ja havaittavaan käyttäytymiseen sekä ko-
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kemiseen ja tiedostamiseen (ks. myös Hale 2003), jolloin turvallisuus on nähtävissä 
multikausaalisena ilmiönä. Toisaalta turvallisuus on toiminnallinen tavoitteisto, johon 
sisältyy riskienhallinnan mukainen pyrkimys
1. estää onnettomuudet ja ehkäistä teknisillä keinoilla ja toiminnallisilla säännöillä 
vaarat
2. ehkäistä ennalta onnettomuudet tunnistamalla ja poistamalla vaarat sekä vai-
kuttamalla organisaation ja ihmisten osaamiseen ja toimintatapoihin
3. edistää hyvinvointia ja ympäristön tilassa tapahtuvia myönteisiä muutoksia 
päämäärätietoisella, tavoitteellisella, pitkäjänteisellä johtamisella ja määritellyllä 
kehittämisellä (Levä 2003).
Turvallisuutta voidaan yhtäältä pitää johtamisjärjestelmän alajärjestelmänä (Le 
Coze 2008; ks. myös Johnson 1980) ja tuotannon tai palvelutuotannon tukitoimin-
tona mutta toisaalta myös työorganisaation ja organisaatiosysteemin ominaisuutena 
(Underwood & Waterson 2013; Leveson 2011; Reiman & Oedevald 2008, 36) sekä 
moniin osatoimintoihin ja -tekijöihin liittyvänä yhtenä näkökulmana (Grote & 
Künzler 2000; Champoux & Brun 2003; Mearns et al. 2003). Turvallisuuden ja siihen 
liittyvien järjestelyjen tärkeä tehtävä on uhkien tunnistaminen ja riskien hallinta. 
Tästä syystä riskien tunnistaminen, ennakointi ja kontrolli ovat keskeisiä käsitteitä 
(Wahlström & Rollenhagen 2014; Aven & Zio 2010; Hale 2003). Tehtävänä on var-
mistaa häiriötön ja vahinkoja välttävä toiminta (Harjanne ym. 2011, 71). Näin ollen 
turvallisuus on yhtäältä organisaatiosysteemin laatuominaisuus ja toisaalta vaikutus 
työolosuhteisiin ja ihmisiin (Leveson 2011; van Vuuren 2000). Molempia voidaan 
tarvittaessa tutkia. Turvallisuus ei ole rajattavissa vain tuotannon häiriöttömyyden 
tavoitteeseen, vaan sen kehittämisellä ja ylläpidolla on myös yhteiskunnallisia pe-
rusteita työvoiman suojeluna (esim. Työturvallisuuslaki 2014; Hale 2003; Kettunen 
1994; Eklund & Suikkanen 1982).
Turvallisuus edellyttää työorganisaatioilta sekä niiden johtamis- ja yhteistoimin-
nalta ja oppimiselta tavoitteellisuutta, järjestelmällisyyttä ja toimivia rakenteita (esim. 
Liuhamo ym. 2014, 15; Wahlström & Rollenhagen 2014). Pelkästään työntekijöiden 
turvallisuuskäyttäytymiseen nojaavat tekniikat ja järjestelmämallit (behavior-based 
safety management) näyttävät olevan melko tehottomia, koska ne eivät tunnista 
perustavanlaatuisia organisaatiososiaalisia ja tilannekohtaisia tekijöitä toimintaan ja 
käyttäytymiseen vaikuttavina asioina (Lingard & Rowlinson 1997). Myös teknolo-
gisten järjestelmien kompleksisuuden kasvu asettaa erityisiä haasteita turvallisuuden 
hallinnalle sekä sosiaalisten ja ihmisistä johtuvien tekijöiden huomioonottamiselle 
(Kuhlmann 2003). Kompleksisuuden hallinta työorganisaatioissa ei ole mahdollista 
ilman toiminnallisten rakenteiden vastaavaa kehittymistä. 
Viime aikojen tieteellisessä keskustelussa on esitetty, että määritellyn ja vakiinnu-
tetun turvallisuuden johtamisjärjestelmän ja hallinnan täytyy sisältää myös riittävästi 
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tilaa työorganisaation oppimiselle (Wahlström & Rollenhagen 2014; Siemieniuch 
& Sinclair 2002; ks. myös. Cohen & Sproull 1996; Argyris & Schön 1974) ja 
muutoksille (Griffin et al. 2015) sekä tietoiselle sisäiselle vaihtelulle ja joustolle ns. 
resiliensin aikaansaamiseksi (Moorkamp et al. 2014). Resilienssi käsitteenä tarkoittaa 
työorganisaation, työyhteisön ja yksilön kykyä sopeutua joustavasti uusiin tilanteisiin 
ja olosuhteisiin (Uusitalo ym. 2009, 5 - 10). Resilienssin tarve asettaa siten myös 
kokonaishallinnalle oman vaatimuksen erityisesti työorganisaation oppimisen riit-
tävyytenä. Hitaasti oppivalla ja epäyhtenäisesti johdetulla työorganisaatiolla ei ole 
siihen edellytyksiä (Siemieniuch & Sinclair 2002).
Yleisessä mielessä turvallisuuden käsitettä on pidetty sosiaalisesti konstruoituna 
(Haavik 2014), jolloin esimerkiksi kulloinenkin sosiaalinen ryhmä, kuten työyhteisö 
tai -organisaatio, määrittelee ja ymmärtää sille ominaisella tavalla sen sisällön (Rochlin 
1999; ks. myös Gethmann 2003). Ulkoisen ympäristön eli makrotason muutokset 
saattavat vaikuttaa turvallisuuden merkitykseen ja strategiseen asemaan työorgani-
saatioissa. Australiassa tehdyssä tutkimuksessa havaittiin, että teollisissa yrityksissä 
globaali markkinakilpailu näytti muuttavan yrityksen sisäisiä työturvallisuusjärjes-
telmiä ja -käytäntöjä tukemaan yhä enemmän kokonaistuloksellisuutta13. Samalla 
ymmärrys työturvallisuuden olemuksesta ja johtamisen osuudesta osana yritysstra-
tegiaa muuttui yhä kokonaisvaltaisempaan ja yhteistoiminnallisempaan suuntaan 
(Macintosh & Gough 1998). Kyseinen tutkimustulos on mahdollista ymmärtää 
niin, että globaalin markkinakilpailun yhteistyö- ja toimittajasuhteiden vaatimukset 
näyttäisivät motivoivan useassa tapauksessa standardityyppisten turvallisuuden ja 
terveyden hallinta- ja johtamisjärjestelmien käyttöönottoon ja sisäiseen kehittämiseen.
Turvallisuuden lisääminen ja ylläpitäminen kohtaa useita organisaatiosysteemin 
ja ihmisten toimintaan kuuluvia esteitä. Ne ilmenevät esimerkiksi teknologian 
uudistumistilanteissa jähmeinä turvallisuuskäytäntöinä, turvallisuustietoisuuden ja 
-päämäärien rapautumisena, aiheettomana tyytyväisyytenä vallitsevaan tilanteeseen, 
oireitten hoitamisen ensisijaisuutena perussyiden kustannuksella sekä epäonnistu-
neina raportointikäytäntöinä, havainnointeina ja tulkintoina (Marais et al. 2006). 
Edellä todettu viittaa siihen, että varsinkin turvallisuuskriittisissä organisaatioissa 
tarvitaan hallintajärjestelmän toimivuuden varmistamiseksi tietoisuutta mahdollisista 
epäonnistumisia aiheuttavista sosiaalisen toiminnan kehistä (Reiman & Oedevald 
2008, 73 – 76, 370 – 373).
Gethmann (2003) on korostanut sitä, että turvallisuuden lisääminen ja ylläpito 
ovat päättymätön tehtävä, sillä lopullisesti varmistettuja turvallisia olosuhteita ei ole. 
Näin ollen turvallisuus on seuraamus sitä kehittävistä ja ylläpitävistä toiminnoista 
13 Kokonaistuloksellisuus tarkoittaa työorganisaation kaikkien tuloksellisuuden osa-alueiden yhteistä 
tilaa, joka ilmenee organisaatiosysteemin ja sen toiminnan onnistuneisuutena suhteessa asetettuihin 
tavoitteisiin (ks. esim. Lumijärvi 2002).
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ja toiminnallisista rakenteista. Hale (2003) pitää keskeisenä asiana turvallisuuden 
haltuunottoa ja kehittämistä erityisen turvallisuuden johtamis- ja hallintajärjestelmän 
(safety management system) ja sen säännöllisen arvioinnin avulla (ks. myös Reiman & 
Oedevald 2008, 64 – 68).
Kuten edellä on käynyt ilmi, turvallisuus käsitteenä rajautuu tässä tutkimuksessa 
työturvallisuuteen, mutta rajanvedot eräiden muiden turvallisuuden erityisalueiden 
kuten toimitilaturvallisuuden, pelastustoiminnan, ulkomaantoimintojen ja ympä-
ristöturvallisuuden (Reiman & Oedevald 2008, 20 – 21; Harjanne ym. 2011, 71 
- 73) kanssa saattavat olla vaikeita. Työturvallisuutta voidaan pitää työhyvinvoinnin 
laajassa ilmiökentässä perustarpeen kaltaisena tavoitteena, koska se tavoitteena on 
historiallisesti vanhin ja sen tarkoituksena on hallita hengelle ja terveydelle välittö-
mästi aiheutuvia riskejä (ks. esim. Harjanne ym, 2011; Työsuojelun perusteet 2003; 
Reiman & Oedevald 2008). Ilman turvallisuutta ja sen kokemista ei voi olla kestä-
västi myöskään työhyvinvointia. Työturvallisuus määritelmällisesti ja perinteisesti on 
kuvattu tilana, jossa työn ja työympäristön aiheuttamat riskit ovat hyväksyttävällä 
tasolla (Leino 2002). Työturvallisuuteen voidaan sisällyttää tapaturmatorjunnan ohella 
myös työperäisten tekijöiden terveys- ja työkyvyvaikutukset (työturvallisuuslaki 1 §). 
2.1.3  Työhyvinvointi voimavarana
Tutkijoilla on ollut jonkin verran erilaisia näkemyksiä siitä, milloin käsite työhy-
vinvointi alkoi muuttaa työpaikkojen työolosuhteiden kehittämistoimintaa suoje-
luaspektia ja perinteistä työturvallisuutta laajempaan toiminnalliseen käsitykseen. 
Kämäräinen (1999, 26) on arvioinut työhyvinvoinnin käsitteen alkaneen vaikuttaa 
jo 1980-luvun puolivälissä, mikä selittynee akateemisen tutkimuksen ja Työterveys-
laitoksen julkaiseman kirjallisuuden maininnoista sekä työhyvinvoinnille läheisestä 
käsitekäytöstä. Esimerkiksi Hänninen (1987) käytti käsitettä psyykkinen hyvinvointi 
työtä ja elämäntapaa käsitellessä tutkimuksessaan. Tarkkonen (2005, 52 - 53) puo-
lestaan sijoittaa työhyvinvoinnin käsitteen yleistymisen 1990-luvun lopulle ja arvioi 
sen tarkoittaneen alkuvaiheen käsitekäytössä pääosin henkistä hyvinvointia (”muuta 
työhyvinvointia”) erotuksena lakisääteisille työturvallisuuden sekä työkyvyn ja työssä 
jaksamisen tavoitteille. Näistä viimeksi mainitut voitiin tulkita fyysisen terveyden ja 
työturvallisuuslain 1 §:n tarkoittamiksi henkisen terveyden tavoitteiksi. Työmarkki-
najärjestöjen omistama Työturvallisuuskeskus päätyi vuoden 2012 tienoilla hallin-
noimassaan Työhyvinvointikorttikoulutuksessaan työhyvinvointikäsitteeseen, joka 
sisältää työturvallisuuden, työkyvyn ja työssä jaksamisen sekä henkisen hyvinvoinnin 
(Räty 2014). Tämä ratkaisu on perusteltu, koska se yhteistavoitteistona voisi tukea 
työolojen kehittämisen kokonaisvaltaisen järjestelmän johtamista ja rakentamista työ-
organisaatioihin siitä riippumatta, mistä työhyvinvoinnin osatavoitteesta ja -alasta on 
kysymys. Sama laaja-alaisen työhyvinvoinnin sisällöllinen ratkaisu on ollut aiemmin 
joissakin työtieteellisissä tutkimuksissa, esimerkkinä Sinisammal (2011).
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Käsite työelämän laatu on ollut jonkinlainen työhyvinvoinnin edeltäjä tavoit-
teellisena ja toiminnallisena kokonaisuutena. Työelämän laadun pohdintojen eräs 
osa on ollut yrittää määritellä hyvän työn kriteereitä (esim. Wadsworth et al. 2010). 
Työhyvinvointia koskevassa puheessa, tutkimuksessa ja kirjallisuudessa on tapahtunut 
todennettujen syysuhteiden rikastumista ja toiminnan kohteen laajentumista sekä 
toiminnallisen keinovalikoiman monipuolistumista. Green (2006) on korostanut 
työelämän laadun moniulotteisuutta ja sisällyttänyt siihen esimerkiksi työturval-
lisuuden, työntekijöiden vaikutusmahdollisuudet, työn intensiteetin, ponnistelut 
ja työnhallinnan ja työn vaatimusten tasapainottamisen sekä oikeudenmukaisen 
palkkauksen ja subjektiiviset hyvinvoinnin kokemukset. Greenin esittämä sisältö 
tukee työhyvinvoinnin laaja-alaista sisällöllistä määrittelyä, joka on lähtökohtana 
tässä tutkimuksessa.
Työhyvinvointi on käsitteenä yleistynyt ja sitä on eri näkökulmista tutkittu paljon, 
eikä aina edes työhyvinvoinnin käsitteellä vaan sen monien rinnakkaisilmiöiden tai 
negaatioiden, kuten kuormituksen eri muotojen, kautta (Suonsivu 2011a; Huhtala et 
al. 2011; Mäkitalo 2008). Samalla tutkimus ja kokeilut ovat laajentaneet ymmärrystä 
ja rikastaneet niiden toimintatapojen määrää, jotka kohdentuvat työolosuhteisiin ja 
työolosuhdeseuraamuksiin. Työhyvinvoinnin käsite on 2010-luvun alkuvuosina yh-
distynyt kansalliseen keskusteluun työurien pidentämisestä. Lisääntyvä yksimielisyys 
on vallinnut siitä, että työurien pidentymistä on mahdollista edistää parantamalla 
työorganisaatiotasolla henkilöstön työhyvinvointia. Työurien pidentäminen ja keskey-
tymättömyys on nähty huoltosuhteen heikentyessä välttämättömänä edellytyksenä 
julkisen talouden, kansantalouden ja eläkevakuutusjärjestelmän kestokyvylle. (Ahtela 
2009; Ehdotuksia työurien pidentämiseksi 2010). 
Työhyvinvointi on Työterveyslaitoksessa määritelty seuraavasti (Anttonen & Rä-
sänen 2009; Työterveyslaitos/EU Progress- rahoitusohjelma 2009): ”Työhyvinvointi 
tarkoittaa turvallista, terveellistä ja tuottavaa työtä, jota ammattitaitoiset työntekijät ja 
työyhteisöt tekevät hyvin johdetussa työorganisaatiossa. Työntekijät ja työyhteisöt kokevat 
työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi ja heidän mielestään työ tukee heidän elämänhallin-
taansa.” 
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin käsitteet kulkevat tässä tutkimuksessa rinnak-
kain yhtäältä niiden välisen rajan ja keskinäisten syysuhteiden määrittelyvaikeuksien 
vuoksi. Samalla tavalla kuin turvallisuus edellyttää työorganisaatiolta rationaalista 
Työhyvinvointikäsitteen tulkintojen hajonnat kumpuavat suomenkielen hanka-
luudesta erotella sen eri muotoja. Työterveyslaitoksen pääjohtaja Harri Vainio on 
julkisesti todennut, että suomen kielessä ei riittävän selvästi erotella hyvinvoinnin 
(well-being), sosiaaliturvan ja suojelun (welfare) ja hyvän olon ja hemmottelun (well-
ness) käsitteitä. Työhyvinvoinnin englanninkielinen vastine voi olla employee well-being 
(esim. Blom & Mamia 2007), job-related well-being (esim. Felstead et al. 2015) tai 
well-being at work (Well-being at work 2015; Työsuojelusanasto 2006, 114). 
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toimintaa (Wahlström & Rollenhagen 2014; Reiman & Oedevald 2008; ks. myös 
Eisen 1978), myös työhyvinvoinnin luonti, ylläpito ja jatkokehittäminen mahdollis-
tuvat koko työorganisaation alueella vain henkilöstön huomioon ottavan johtamisen, 
yhteistoiminnan ja oppimisen keinoin (Blom & Mamia 2007).14
Laine (2013) on kasvatustieteellisessä väitöstutkimuksessaan selvittänyt laajasti 
työhyvinvoinnin ilmiötä, käsitettä ja kehittämisen reunaehtoja. Hänen mukaansa 
työhyvinvointi on monitieteellisesti lähestyttävä asia. Sen kehittämisen onnistuu 
parhaiten, kun kehittämisen kohteena ovat työorganisaatio, työolosuhteet ja työ sekä 
niissä tapahtuvat muutokset (emt.). Työhyvinvoinnille ja työhyvinvointitoiminnalle 
olisi mahdollista tehdä soveltuvin osin samankaltainen jaottelu, kuin mihin Levä 
(2003) turvallisuuden ilmiölle15 on esittänyt. Yleiselle työhyvinvoinnin syy-seu-
raussuhdemallille ei ole olemassa nimenomaista tieteellisen tutkimuksen pohjalta 
tuotettua lähdettä, mutta uskomusten, toiminnan, työolosuhteiden (olosuhteiden) ja 
seuraamusten yleinen syysuhde on pääteltävissä esimerkiksi Reimanin ja Oedevaldin 
(2008) teoksen pohjalta ja sitä mukaillen (ks. myös Harjanne ym. 2011: Työsuojelun 
perusteet 2003).
Työhyvinvointi voidaan nähdä suhteessa tuotantoon tai palvelutuotantoon, ei ai-
noastaan toimintajärjestelmien epäsynkronien ja häiriökuormituksen (Mäkitalo 2008, 
24 – 25, 27 - 28) vähentämisen näkökulmasta, kuten turvallisuus toimii tuotannon 
vakauden varmistajana, vaan myös tavara- ja palvelutuotannollisen lisäenergian, ku-
ten kohdehyvinvoinnin (emt., 25 – 27) ja motivaation, sinnikkyyden ja ponnistelun 
(Hakanen 2004) sekä työ- ja aikaansaannoskyvyn (Mäkitalo 2005; 2006; Manka 
& Siekkinen 2008; Launis ym. 1998) tuottamisen näkökulmasta. Otala ja Ahonen 
(2003) näkevät työhyvinvoinnin yksilöllisenä ja työyhteisöllisenä vireystilana. Tästä 
14 Raimo Blom ja Tero Mamia 2007 toteavat (käännös, JT), että ”päähuolemme sosiologeina koske-
vat organisaatiomuutosten sosiaalisia seuraamuksia. Perspektiivi ei ole ”kuinka parhaiten hyödyntää 
inhimillistä pääomaa yrityksen menestymiseksi”, vaan pikemminkin ”kuinka johtaa menestyksellisesti 
yritystä ylläpitämällä samanaikaisesti henkilöstön työhyvinvointia”. Sosiologisen kritiikin kärki on 
suunnattu – paitsi sosiaalisen ulottuvuuden ohuuteen – johdon huoleen, joka koskee yrityksen menestystä 
ja (lyhyen aikavälin) taloudellista tuotosta. Tällä kriittisyydellä on sekä käytännöllinen että moraalinen 
perusta.”
15 Työsuojelusanasto (2006, 114) ei määrittele työhyvinvointitoimintaa, mutta toteaa, että työhyvin-
vointi on ”työntekijän fyysinen ja psyykkinen olotila, joka perustuu työn, työympäristön ja vapaa-ajan 
kokonaisuuteen.” Työhyvinvointitoiminnan tavoitteena on (muotoilu, JT):
1. ylläpitää henkilöstön terveyttä, työkykyä, työssä jaksamista ja henkisen hyvinvointia 
2. kehittää työn, työyhteisön, fyysisen työympäristön ja työorganisaation niitä voimavarateki-
jöitä, joilla lisätään samanaikaisesti henkilöstön työssä jaksamista, henkistä hyvinvointia ja 
aikaansaannosmahdollisuuksia
3. luoda, ylläpitää ja kehittää edelleen sellaista organisaatiokyvykkyyttä, jossa työorganisaatio 
toimii osaavasti, yhdensuuntaisesti, yhdenmukaisesti ja koko työorganisaation laajuisesti 
henkilöstön terveyden, työkyvyn, työssä jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin sekä aikaan-
saannosmahdollisuuksien varmistamiseksi.
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syystä työhyvinvointia luovalla, ylläpitävällä ja edelleen kehittävällä toiminnalla, sen 
laatuongelmilla tai toiminnan puuttumisella on työorganisaatioon ja sen organi-
saatiosysteemiin vaikutus. Vaikutus konkretisoituu koetuissa ja mitattavissa työolo-
suhteissa ja lopputulema näkyy yksilötason seuraamuksissa, kuten sairauspoissaolo-, 
työtapaturma- ja ennenaikaisten eläköitymisten tiheytenä, työkyvyn ja työssäjaksa-
misen kehityksenä tai henkisen hyvinvoinnin tai pahoinvoinnin kokemuksina, sekä 
lopulta aikaansaannoksina (Työsuojelun perusteet 2003).
Työhyvinvointia ja sen sisältöä määritellään ja ymmärretään eri tavoin (Marjala 
2009; ks. myös Laine 2013; Lehtonen 2011). Yksi tapa tarkastella asiaa on lähteä siitä, 
että työhyvinvointi on viime kädessä – yksilöpsykologisena ja fysiologisena loppu-
tulemana - työssä olevan henkilön subjektiivinen kokemus tai fysiologinen tila, jota 
voidaan mitata esimerkiksi asteikkotyyppisillä kysymyksillä tai seurata tilastollisesti 
työhyvinvointia kuvaavilla ja henkilöstöseuraamuksia mittaavilla tunnusluvuilla ja 
niiden kehityksellä. Tässä mielessä työhyvinvointi voitaisiin määritellä työssä olevaa 
ihmistä energisoivaksi arvostuksen, elämänilon, merkityksellisyyden, hallinnan, 
terveyden ja turvallisuuden kokemukseksi. (Esim. Enlund ym. 2013; Marjala 2009, 
158 – 159; Manka & Siekkinen 2008).
Työhyvinvoinnin osuudesta saatetaan käydä yhteiskunnallista ja työorganisaa-
tiotasoista määrittelykamppailua, jossa työhyvinvoinnin työorganisaatiokohtaiset, 
lähiyhteisölliset ja yksilölliset syyt ja vastuut ovat jännitteisessä keskinäissuhteessa. 
( Julkunen 2010; Mäkitalo 2008; Kaskisaari 2004). Taustalla ei aina välttämättä 
ole tahallisuus vaan mahdollisesti tietämättömyys eräiden organisaatiososiaalisten 
tekijöiden keskeisestä merkityksestä. Työelämän sosiaalitieteellisessä tutkimuksessa 
on erään muutostrendin nimenä käytetty käsitettä työn subjektivoituminen, jonka 
merkityksessä tutkijat näkevät eri ulottuvuuksia ja vivahteita. Kyseessä on ilmiö, 
jossa työ ja tuotanto nähdään merkittävässä määrin työntekijän subjektiviteetista 
riippuvina asioina. Ilmiö viittaa muun muassa persoonallisuuden ja työkyvyn kes-
kinäisvaikutukseen ja korostaa tuon suhteen merkitystä muun muassa motivaation 
lähteenä. Työ on myös tosiasiallisesti muuttumassa tieto- ja palveluvaltaisemmaksi 
siten, että onnistunut ja tuloksellinen työsuoritus edellyttää erityyppistä henkistä 
sitoutumista kuin manuaalinen työ ja rutiinityö. Samalla työhyvinvoinnille annetaan 
yhä useammin yksilöpsykologisia selityksiä ja tuolloin työn subjektivoitumisen vuoksi 
tapahtuisi näkyvästä ulkoisesta valvonnasta painopisteen siirto kohti täydentävää 
sisäistä kontrollia. (Alasoini 2015; Julkunen 2008; Vähämäki 2009; Heidegren 2004). 
Myös yksilön ulkopuolella olevia ja yksilöön vaikuttavia tekijöitä saatetaan vähätellä 
ja siirtää syysuhteiden osuutta yksilölle. Julkunen (2008) on todennut, että työelämän 
valtasuhteita ja seuraamusten ymmärtämistä saattaa hämärtää psykokulttuurin voi-
makas läsnäolo. Tällöin työelämän poliittisista kysymyksistä tehdään henkilökohtaisia 
ongelmia, ikään kuin minän vajeita. Niin ikään Kaskisaari (2004) on kiinnittänyt 
huomiota siihen, että vallitsevassa yksilökeskeisessä tarkastelukehyksessä työelämän 
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muutokset siirtyvät ja suodattuvat yksilön vastattavaksi. Tämä tarkoittaa sitä, että 
työntekijät kestävät asetetut ”työuupumusnormit” tai sitten he eivät mahdu niiden 
sisälle. Työelämän ja työorganisaatioiden yleinen tilan vaikutus yksilöihin jää ajattelus-
sa toissijaiseen asemaan. Keskusteluissa ajoittain esiin nostettujen johtamis- (Manka 
ym. 2013) ja työyhteisötaito-ongelmien (Keskinen 2005) yleistävä ja perimmäinen 
selitys tai alkuperäinen syy ei välttämättä paikallistu yksilötasolle, vaan pikemminkin 
kansallisen ja työorganisaatiokohtaisen johtamiskulttuurin oletuksiin ja uskomuksiin, 
joista ei olla erityisen tietoisia. Tutkimustieto asiasta on vielä liian vähäistä.
Historiallinen kehitys. Työhyvinvoinnin käsitteellisessä ja sisällöllisessä muutoksessa 
on havaittavissa Suomessa historiallis-tiedostuksellinen kehitys, jossa ennen vuotta 1990 
oltiin perinteisen työturvallisuuden ja -terveyden alueella. Tuossa vaiheessa erilaiset 
vaarat, haitat ja ei-psykososiaaliset kuormitustekijät olivat keskiössä, joskin psyko-
sosiaalisten tekijöiden osuus keskustelussa ja toiminnassa olivat alkaneet voimistua 
1980-luvun lopulla. Keskeisenä tavoitteena oli työtapaturmien ja ammatillisten sairauk-
sien torjunta. Samaan kehitysvaiheeseen kytkeytyy käsitteen työsuojelu vakiintuminen, 
jolloin suojelunäkökulma hallitsi työolojen kehittämistä. (Tarkkonen 2005, 51 - 52). 
Vuoden 1990 tulopoliittinen kokonaisratkaisu käynnisti kansallisena hankkeena 
työkykyä ylläpitävän toiminnan, joka käsitteellisesti laajeni myöhemmin työkykyä 
edistäväksi toiminnaksi (Sädevirta 2000, 61). Ratkaisun seurauksena käsite työkyky 
asettui 2000-luvun alun lainsäädäntöuudistuksissa lakisääteisen toiminnan erääksi 
keskeiskäsitteeksi (ks. Työturvallisuuslaki 2014, 14 – 15). Mäkitalo (2006) on mää-
ritellyt työkyvyn käsitteen toimintateoreettiselta pohjalta ja samalla muotoillut sen 
integroidun selityksen16. Sen mukaan työkyky on työtoiminnassa olevien osatekijöiden 
muodostama ominaisuus, jossa lopulta on kysymys paikallisen systeemin kyvystä ja 
edellytyksistä vastata sille asetettuihin haasteisiin. Työkykyä ylläpitävässä ja edistä-
vässä toiminnassa painottui aluksi omaehtoinen terveysriskien hallinta ja erityisesti 
liikunnan osuus työkyvyn ja työssä jaksamisen keinoina. Se on ollut kestävä teema 
työkykyä ylläpitävässä ja edistävässä toiminnassa. Toinen painopiste sijoittui alku-
vaiheessa työpaikan virkistystoiminnan osuuteen, mutta kyseinen toiminnan alue 
osoittautui heikkotehoiseksi satunnaisuuden, arkisista työolosuhteista irrallisuuden 
ja ajallisen niukkuuden vuoksi. (Tarkkonen 2005, 52 – 53).
16 Jorma Mäkitalon (2006) sanoin ”integroidun käsitystyypin mukaan työkyky on työtoiminnan 
muodostaman systeemin ominaisuus, jossa (työntekijän, JT) erillisiksi katsottujen ominaisuuksien ja 
työn vaatimusten sijaan tarkastellaan tämän paikallisen systeemin kykyjä ja edellytyksiä vastata sille 
asetettuihin vaatimuksiin.” Tällä on seuraamus työorganisaation koko henkilöstö- ja kehittä-
mispoliittiselle ajattelulle ja johtamisjärjestelmän osaamisvaatimuksille. Muutosten vuoksi työn 
kehittäminen työkyvyn ja työssä jaksamisen vaatimalla tavalla edellyttäisi työorganisaation kaik-
kiin osiin ulottuvaa osallistavaa, yhteistoiminnallista, analyyttista, teoriaohjautuvaa ja kokeilevaa 
kehittämisperiaatetta. Pelkästään yleisten edellytysten luonti vaatisi kokonaishallinnan kaltaista 
yhdensuuntaisesti johdettua toimintatapaa.
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Myöhemmässä vaiheessa työkykyyn ja työssä jaksamiseen vaikuttamisen keinot 
alkoivat olla realistisempia ja vaikuttavuudeltaan parempia. Uusiksi periaatteiksi 
ehdotettiin työn ja työnhallinnan kehittämistä, lähityöyhteisön toiminnan ja työn 
kehittämistä työn epäsynkronien ja häiriöiden vähentämiseksi ja sujuvuuden paran-
tamiseksi (Mäkitalo 2008; Paso, Mäkitalo & Palonen 2001), töiden mitoituksen, 
järjestelyjen ja sisällön huomioonottamista työkuormituksen säätelemiseksi ja 
voimavarojen lisäämiseksi sekä huomion kiinnittämistä entistä enemmän muutok-
senhallintaan (Ylikoski & Ylikoski 2009) ja eräisiin fyysisen ympäristön tekijöihin, 
kuten työasento- ja työliike-ergonomiaan ja sisäilman laatuun. Vuoden 2003 alusta 
käsite työkyky tuli työturvallisuuslain erääksi keskeiskäsitteeksi lain tarkoitusta 
määrittelevään 1 §:ään (Työturvallisuuslaki 2014, 14).
Yksi osa työhyvinvointikeskustelua on ollut työn tai työperäisen kuormituksen 
(esim. Karasek 1979) yhteys uupumistasoisiin vaikutuksiin ja työkyvyn tai työssä 
jaksamisen vakaviin ongelmiin (Toppinen-Tanner 2009; Ahola 2007; Schaufeli & 
Bakker 2004). Samalla keskusteluun on liittynyt työn erilaisten voimavaramuotojen 
lisääminen uupumisen ehkäisyssä (Ahola et al. 2004; Hakanen 2004; Maslach et al. 
2001; Maslach & Leiter 1997).
Työhyvinvoinnin ja sen johtamisen elämänkaarinäkökulmaa on kutsuttu ikäjoh-
tamiseksi, jossa työelämässä mukana olevien kaikki ikäryhmät otetaan huomioon 
kullekin ikäryhmälle tiedettyjen erityispiirteiden ja yksilöllisten tilannetekijöiden 
mukaan (Halme 2007; 2011; Ilmarinen 2006). 
Henkinen hyvinvointi. Erityisesti vuoden 2000 jälkeen on käsite työhyvinvointi 
voittanut alaa työelämäkeskustelussa. Erotteluna aikaisempiin kahteen kehitysvaihee-
seen nyt puheena olevassa työhyvinvoinnissa painottuu sisällöllisesti henkinen hyvin-
vointi, joskin rajanveto työkykyyn ja työssä jaksamiseen erityisesti syy-seuraussuhteissa 
ja toiminnassa on usein häilyvä. (Ks. esim. Riikonen 2003). 
Myös työhyvinvointikäsitteen sisällöllinen määrittely vaihtelee syy-seuraussuh-
teiden ja vaikutusta aiheuttavien tekijöiden huomioonottamisen laajuudessa mer-
kittävästi. Esimerkiksi henkinen hyvinvointi saatetaan katsoa omaksi alueekseen 
suhteessa muihin henkisen hyvinvoinnin ilmiöihin, kuten työtyytyväisyyteen ja työn 
imuun (esim. Vanhala 2013, 40). Henkinen hyvinvointi voidaan yleisessä mielessä 
määritellä työntekijää energisoivaksi ja multikausaaliseksi psyykkiseksi kokemukseksi 
tai tilaksi (esim. Klemelä 2006, 16 – 22; Riikonen 2003). Henkisen hyvinvoinnin 
tarpeen voimistuessa johtamis- tai esimiesvuorovaikutus 17on nyt alettu tunnustaa 
tärkeäksi (Manka ym. 2013; ks. myös Suonsivu 2011). 
17 Johtamisvuorovaikutusta on korostettu aiemmissa työelämän kehittämissuuntauksissa, kuten 
esimerkiksi ihmissuhdekoulukunnassa (esim. Dalton 1959; Roethlisberger & Dickson 1946). Ero 
aiempaan on kuitenkin siinä, että nykyisin on ollut käytössä tutkimustietoa johtamisen työkyky- ja 
hyvinvointivaikutuksista.
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Henkinen hyvinvointi vaikuttaa ainakin yksilöllisen vireystilan kohoamiseen ja yllä-
pitoon (Hakanen 2004) ja on esimerkiksi työn imun ilmiössä vuorovaikutuksessa työn 
ja työntekijän omien voimavarojen kanssa (Seppälä 2013). Henkinen hyvinvointi on 
asia, joka on pitkällä aikavälillä yksi edellytys työkyvyn säilymiselle ja työssä jaksami-
selle, siis yksilökohtaiselle toimintakyvylle, tuloksellisuudelle tai tuottavuudelle. Hen-
kinen hyvinvointi ei ole lakisääteinen tavoite (vrt. työturvallisuuslain 1 §), mutta sille 
on olemassa henkilöstöpoliittisia, taloudellisia ja eettisiä perusteita (esim. Suonsivu 
2011). Perusteluja esitetään seuraavaksi erittelemällä henkisen hyvinvoinnin erilaisia 
käsitteitä ja ilmentymiä, joilla voi olla erilaisia teoreettisia taustoja ja viitekehyksiä. 
Samoin kuin työkyvyn ja työssä jaksamisen aluetta näyttää kirjavoittavan ainakin 
työpaikkatasolla teoreettinen pluralismi, on henkisen hyvinvoinnin alueella saman-
kaltainen tilanne ja ilmiöitä kuvaavien käsitteiden runsaus. Henkinen hyvinvointi ja 
sen monitahoiset tarpeet haastavat henkilöstöpolitiikan ja -johtamisen periaatteita 
ja käytäntöjä. Henkisen hyvinvoinnin suhteellisen jäsennellyn tarkastelun tarkoituk-
sena on tuonnempana osoittaa, että myös henkisen hyvinvoinnin luonti, ylläpito ja 
uskottava jatkokehittäminen vaativat kehittynyttä työorganisaation toimintaa.
Henkistä hyvinvointia ja sen erilaisia ilmenemismuotoja ja ilmiöitä tarkastellaan 
seuraavaksi kohta kohdalta. Kuvatut henkisen hyvinvoinnin ilmiöt ovat suurelta osin 
kokonaan tai osittain päällekkäisiä, mutta rikastavat ymmärtämistä. Samaa työhyvin-
voinnin aluetta on mahdollista kuvata erilaisten käsitteiden ja ilmiöiden muodostaman 
monikerroksisen mosaiikin kautta. Luettelo ja sen sisältämät lähestymistavat eivät 
kata kaikkea. On olemassa turvallisuuteen ja työhyvinvointiin vaikuttavia ilmiöitä, 
joita ei voida sujuvasti sijoittaa henkisen hyvinvoinnin johonkin kategoriaan tai 
peräti omaksi kategoriaksi esimerkiksi ilmiön laaja-alaisuuden vuoksi. Tällaisia ovat 
esimerkiksi työorganisaation eettinen kulttuuri kuormitukseen ja hyvinvoinnin 
kokemuksiin vaikuttavana asiana (Huhtala 2013) ja psykologinen sopimus (Saari 
2014; Guest 2004), jonka seuraamuksia olisi mahdollista sijoittaa työtyytyväisyyden, 
työssä viihtymisen, työn imun, työn mielekkyyden ja merkityksellisyyden sekä koetun 
arvostuksen ja oikeudenmukaisuuden alueille.
Työtyytyväisyys on jonkinlainen rinnakkaiskäsite henkiselle hyvinvoinnille, mutta 
ei täysin. Työtyytyväisyys tunteena voi tarkoittaa sitä, miten hyvin työntekijä kokee 
saavuttaneensa työlleen asettamansa tavoitteet ja missä määrin työlle asetetut odotuk-
set ovat täyttyneet (Boxall & Macky 2014; Hodson 2002; ks. myös Riikonen 2003; 
Feldt & Ruoppila, 1993; vrt. Herzberg et al. 1959). Työtyytyväisyyteen on yhteydessä 
myös elämään tyytyväisyyteen (Martikainen 2006). Työtyytyväisyyden tiedetään 
olevan yhteydessä esimerkiksi työssä oppimiseen ja oman osaamisen hyödyntämiseen 
(Felstead et al. 2015), työn sisältöön ja mielenkiintoisuuteen, palvelussuhteen var-
muuteen saatuun tunnustukseen ja menestymiseen työssä, vaikutus-, kehittymis- ja 
etenemismahdollisuuksiin, sosiaalisen tuen saantiin työssä sekä fyysisen työympäristön 
toimivuuteen ja työn organisointiin (Antila 2006; Lachterman & Meir 2004; Nätti 
2 Tutkimuksen lähtökohdat ja käsitteelliset valinnat | 65
ym. 1997) ja sosiaalisten suhteiden laatuun (Winstead et al. 1995). Työssä viihtyminen 
on yksi työhön sitoutumisen ilmentymä ja käsitteenä lähellä työtyytyväisyyttä (Saari 
& Pyöriä 2012).
Työn imu on ollut viime vuosina suomalaisessa keskustelussa luultavasti yleisin 
henkistä hyvinvointia selittävä käsite. Työn imu (lyhytkestoisesti flow: ks. Caja & 
Navarro 2012) kuvaa yhtäältä työn haasteiden ja toisaalta omien voimavarojen ku-
ten työn hallinnan ja innostuneisuuden välistä tasapainoa, joka aiheuttaa ajantajun 
katoamista tai heikentymistä työhön uppoutuneisuuden vuoksi. Työn imu ilmentää 
työntekijän myönteisiä työhyvinvointikokemuksia, joita leimaa tarmokkuus, sinnik-
kyys, omistautuminen ja uppoutuminen työhön. Tarmokkuus on esimerkiksi halua 
panostaa työhön, sinnikkyys puolestaan puskuroi työssä kohdattavia vastoinkäymisiä. 
Uppoutuneisuus on syvää keskittyneisyyttä työhön, jonka vuoksi koetaan nautintoa. 
(Hakanen 2004). On lisäksi voitu osoittaa, että työn imulla ja ystävällisyyden siirtymi-
sellä työparien sisällä on myönteinen keskinäisyhteys (Perhoniemi & Hakanen 2013).
Työn ilo (Manka 2011; Varila & Viholainen 2000), työn hallinta (esim. Joensuu 
2015) ja onnistumisen kokemukset (Leinonen 2010, 12 - 14) syntyvät monesta asiasta, 
esimerkiksi työn kohteen onnistuneisuudesta (kohdehyvinvoinnista) ja osaamisesta, 
omien tietojen ja taitojen käyttömahdollisuudesta, oppimisesta ja työssä kehitty-
misestä sekä ulkoisten tai sisäisten asiakkaiden palvelemisen tuottamasta tunteesta 
(Mäkitalo 2008, 25 – 27). Työn ilo aiheutuu tyypillisesti kahdesta lähteestä: ensin-
näkin siitä, mitä hyvää työ tuottaa muille ihmisille, tai toiseksi siitä, mitä hyvää työ 
tuottaa tekijälleen.
Työn mielekkyys ja merkityksellisyys (Budd & Spencer 2014) syntyy muun muassa 
siitä, että kokee oman työnsä ja sen tulokset tärkeäksi ja välttämättömäksi osaksi 
jotain kokonaisuutta, ja siitä, että työ ja sen tulokset ovat sopusoinnussa oman ar-
vomaailman ja tavoitteiden kanssa (Manka ym. 2010; Antila 2006; Hodson 2002). 
Työn mielekkyys voi ilmetä myös työssä ponnistelun ja työn palkitsevuuden riittävänä 
tasapainona (Siegrist 1996; Kinnunen, Feldt & Tarvainen 2006).
Työn sujuvuus ja häiriöttömyys tarkoittaa sitä, että työn esteet, häiriöt, epäsynkronit, 
kitkat ja viiveet eivät tarpeettomasti kuluta tai haittaa työn tavoitteiden saavuttamista. 
Työyhteisöllisesti on tärkeää, että häiriöt ja sujuvuuden esteet on paikallistettu ja niille 
on tehty tai yritetään vakavasti tehdä jotain (Mäkitalo 2008, 24 – 25).
Arvostuksen kokemukset syntyvät siitä, että saa työstään ja osaamisestaan johdon-
mukaisesti kiitosta, tunnustusta ja työponnistelujen kanssa oikeudenmukaiseksi 
koettuja taloudellisia palkkioita (Syrjäpalo 2006; Harmoinen 2006; Hodson 2002). 
Arvostuksen kokemuksiin vaikuttaa myös se, esiintyykö työpaikalla erilaisia syrjinnän 
muotoja, kuten esimerkiksi ikäsyrjintää (Viitasalo 2011) tai sukupuoleen kohdistuvaa 
syrjintää (Lehto & Sutela 2005, 62).
Oikeudenmukaisuuden kokemukset tarkoittavat lähinnä sitä, että esimies kohtelee 
tasavertaisesti (Mikkola ym. 2014, 59), reilusti, kunnioittavasti ja ystävällisesti, ja että 
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henkilöstöpoliittinen päätöksenteko ja toteutus koetaan läpinäkyväksi, päteväksi ja 
tasapuoliseksi (esim. Sulander ym. 2011; Elovainio et al. 2010; Linna & Vahtera 
2006; Wiili-Peltola ym. 2005; Kivimäki et al. 2003).
Edellä oleva henkisen hyvinvoinnin periaatteiden ja syiden erittely osoittaa, että 
melkein kaikkiin syihin ja voimavaratekijöihin vaikuttaminen on organisaatiosystee-
missä pääasiassa johtamisjärjestelmän tahdon, osaamisen ja keinovalikoiman varassa. 
Kokonaishallinnan ja siihen sisältyvien oppimistarpeiden osuus saa perusteluja myös 
henkisen hyvinvoinnin suunnalta. 
Työyhteisö-, alais- tai kumppanuustaidot (esim. Keskinen 2005) sekä aktiivinen, 
vastuullinen ja omista oikeutetuista tarpeistaan huolehtiva organisaatiokansalaisuus 
(Laulainen 2010) ovat nousseet keskusteluun työpaikoilla. Samalla ne tasapainottavat 
johtamistyöhön kohdistuvia monenlaisia odotuksia. On kuitenkin huomattava, että 
työyhteisö-, alais- tai kumppanuustaitoasia on rinnastettavissa turvallisuuskäyttäyty-
misen periaatteisiin. Sen vuoksi työyhteisö-, alais- tai kumppanuustaitoasia enempää 
kuin vastuullinen organisaatiokansalaisuus eivät voi toteutua laajasti ja toivotulla 
tavalla missään työorganisaatiossa ilman johtamisjärjestelmän riittävää vaikutusta 
(ks. esim. Reiman & Oedevald 2008, 104 - 116).
2.1.4  Yhteenveto
Weberin (1921) esiin tuoma ja Eisenin (1978) tulkitsema yleinen rationalisoitumis- ja 
intellektualisoitumiskehitys on mitä todennäköisimmin vaikuttanut myös turval-
lisuuden ja työhyvinvoinnin ilmiöiden jäsentymiseen ja toiminnallisten muotojen 
kehittymiseen osana yhteiskunnallisten arvojen ja tarpeiden muutosta ja tuotannol-
lisen toiminnan yleistä kehitystä. Joka tapauksessa nykyisen tilanteen taustalla on 
havaittavissa selvä kehitysura, jossa toiminta ja sen tavoitteet ovat monipuolistuneet. 
Samalla turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan kohteet ovat laajentuneet kohti koko 
organisaatiosysteemin huomioon ottamista. Kokoavasti on mahdollista todeta, että 
turvallisuus ja työhyvinvointi ovat näkökulmina osa työtä, lähityöyhteisöä ja fyysisiä 
työolosuhteita sekä työorganisaatiota ja sen muutoksia. 
Turvallisuus ja työhyvinvointi ovat luonteltaan systeemisiä ja multikausaalisia ilmi-
öitä. Yhteisiä nimittäjiä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin subjektiivisille vaikutuksille 
ovat ne työolosuhteet, joiden kanssa johtajat, esimiehet ja työntekijät ovat vuorovai-
kutuksessa. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonti, ylläpito ja jatkokehittäminen 
edellyttävät sen vuoksi tarkoituksenmukaista osaamista ja toimintaa sekä riittävän 
laadukkaita toiminnallisia rakenteita työorganisaatiossa. Kysymys on silloin kokonais-
hallinnasta, jonka toteuttaminen edellyttää työorganisaatiossa tarkoituksenmukaisia 
järjestelmärakenteita, aktiivista ja osaavaa johtamista sekä työnantajan ja henkilöstön 
välistä todellista yhteistoimintaa. Niitä tarkastellaan seuraavaksi luvuissa 2.2 (Työor-
ganisaatio) ja 2.3 ( Johtamis- sekä turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmä).
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2.2  Työorganisaatio turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
muodostajana ja ylläpitäjänä
Viime käden turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminta tapahtuu työorganisaatiossa ja 
sen mahdollistamilla periaatteilla, keinoilla ja resursseilla. Tässä luvussa eritellään 
työorganisaatiota tarvittavassa laajuudessa ja niistä näkökulmista, joiden pohjalta 
voidaan ymmärtää ja perustella turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallintaa 
sekä sen tarvetta ja edellytyksiä. Samalla luodaan perustaa turvallisuuden ja työhy-
vinvoinnin ongelmauskomusten empiiriselle tutkimiselle. Työorganisaatioita ovat 
tyypillisimmin kaikki yritykset, julkiset organisaatiot, seurakunnat, osuuskunnat, 
järjestöt ja säätiöt, joilla on palkattua henkilöstöä. Suomessa käytetään työorgani-
saatiosta usein käsitettä työyhteisö, jolle ei muissa kielissä ole vastinetta (Lindström 
1994, 15). Tässä tutkimuksessa työyhteisöllä tarkoitetaan pääsääntöisesti suurehkon 
työorganisaation osaa, eli ns. lähityöyhteisöä.
2.2.1 Työorganisaatio osana yhteiskuntaa
Työorganisaatiot voidaan nähdä empiirisen tutkimuksen moniulotteisina kohteina, 
joilla on kullekin ominaiset päämäärät ja tavoitteet, tehtävät, sisäiset rakenteistumis-
ilmiöt ja rakenteet sekä rajat ja ympäristösuhteet. Organisaatioita on mahdollista 
tutkia erilaisista näkökulmista käsin (Hardy & Clegg 1996a; Reed 1996). Kaikki 
työorganisaatiot ja niissä työskentelevät ihmiset toimivat osana muuta yhteiskuntaa 
(Scott et al. 1994). Juridisessa mielessä työnantajan huolenpitovelvollisuus ei muutu 
työorganisaation rakenteen, koon tai toimialan mukaan (työturvallisuuslain 8 §).
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta työorganisaatioiden työolosuh-
teisiin vaikuttavat monet asiat, esimerkiksi lainsäädäntö ja työmarkkinasopimukset, 
teknologinen kehitys, väestö- ja arvomuutokset sekä talouden ja markkinakilpailun 
aiheuttamat paineet tai mahdollisuudet. Nämä muun muassa ovat niitä tekijöitä, joita 
Eklund ja Suikkanen (1984, 1 – 6) kutsuvat työsuojelun eksternaalisiksi tekijöiksi. 
Muutoksiin vastaaminen tai sopeutuminen jää viime kädessä työorganisaatioiden 
tehtäväksi niille lainsäädännössä ja työmarkkinasopimuksissa asetettujen reunaeh-
tojen sisällä. Tästä syystä laaja sosiaalinen järjestelmä olisi jäsennettävissä kolmeen 
tasoon: 1) makrotaso (yhteiskunta ja työorganisaatioiden ympäristöt), 2) mesotaso 
(työorganisaatio) ja 3) mikrotaso (yksilö ja se työyhteisö, jossa yksilö toimii). Turval-
lisuuden ja työhyvinvoinnin kehittäminen ja ylläpito vaativat tästä syystä kaikkien 
kolmen tason huomioonottamista (ks. esim. Le Coze 2008; vrt. Niskanen et al. 
2016: makrotasoksi määritelty työorganisaatio), mikä tulee tämänkin tutkimuksen 
asetelmassa soveltuvin osin kyseeseen.
Voimme otaksua, että työelämän yleiset kulttuuriset tekijät (esim. käsitekäyttö) 
ja työmarkkinapoliittiset yhteistyösuhteet vaikuttavat kansallisen tason toimijoiden 
uskomuksiin (ks. esim. Rocha 2010) ja diskursiiviseen vallankäyttöön. Sen vuoksi 
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turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan näkökulmasta työorganisaatioihin saattavat 
vaikuttaa kaikki ne asiantuntijalaitokset ja -tahot sekä työmarkkinajärjestöt, jotka 
kouluttavat ja tietohuoltavat kohdennetulla tiedotuksellaan esimerkiksi työsuojelun 
yhteistoimintahenkilöstöä, työterveyshuollon ammattihenkilöitä ja asiantuntijoita, 
johtajia ja esimiehiä sekä jossain määrin alan viranomaisedustajia. Jos näin ei olisi, 
päätyisimme johtopäätökseen, että annettu koulutus ja tiedotus eivät vaikuta vastaan-
ottajiin. Paitsi, että kyseiset tahot välittävät varsinaisesti käytännön turvallisuus- ja 
työhyvinvointitoimintaan ja konkreettisiin työolosuhteisiin liittyvää tietoa, niiden 
voidaan olettaa välittävän samalla omaksumaansa käsitystä maailmasta. Tahaton ja 
pienimuotoinen todiste tästä ilmeni Marjalan (2009) narratiivisessa arviointitutki-
muksessa, jossa foorumina oli työhyvinvoinnin kehittämisprojekti koulutuksellisine ja 
muine vuorovaikutuksellisine osuuksineen. Kyseiset osuudet painottuivat tiedollisesti 
yksilöllisiin työhyvinvointiaktiviteetteihin yksityiselämässä ja työpaikalla (emt., 49). 
Sen seurauksena tutkijan haastattelemat henkilöt näyttivät myös omassa työhyvin-
vointiymmärryksessään pääosin painottavan työhyvinvoinnin yksilövastuuta, vaikka 
tutkija itse ei niin suppeaan käsitykseen nojautunut. Yleisemmin ilmaistuna hankkeen 
kouluttajien yksilökeskeistä työkyky- ja työhyvinvointi-ideologiaa painottavat viestit 
olivat luettavissa kohdejoukon enemmistön kertomuksissa.
2.2.2 Työorganisaation määrittely
Palkattu työvoima18 työskentelee aina jossakin suhteessa johonkin työorganisaatioon 
ja työorganisaatiota hallinnoivaan työnantajaan, joka on työolosuhteiden ja työolosuh-
teisiin kohdistuvan toiminnan näkökulmasta oikeussubjekti. Oikeussubjektina19 työn-
antajan johtama työorganisaatio kantaa huolehtimisvelvoitetta (Työturvallisuuslaki 
2014, 9, 23 – 26). Työorganisaatio on yhteiskunnallisen toiminnan se taso, mesotaso 
jossa viime kädessä luodaan edellytykset turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
yleiselle laadulle (Wahlström & Rollenhagen 2014; Kämäräinen 2003, 27 – 33; 
Hagenkötter et al. 1979). Yhteiskunnan ylätasolta voidaan vaikuttaa ja vaikutetaan 
työorganisaatioiden suuntaan, mutta sillä tasolla ei voida johtaa työorganisaatioita. 
Turvallisuuden näkökulmasta yhteinen työpaikka, jossa ns. pääasiallista määräysvaltaa 
käyttävän työnantajan lisäksi työskentelee muita työnantajia ja itsenäisiä työnsuoritta-
18 Työturvallisuuslain 4 §:n mukaan on olemassa myös eräitä muita ryhmiä, joihin sovelletaan samaa 
asemaa kuin palkattuun henkilöstöön. Näitä ovat esimerkiksi oppilaat ja opiskelijat harjoittelu-
tilanteissa, työvoimapoliittiseen toimenpiteeseen osallistuvat sekä kuntouttavaa työtä tekevät ja 
siviilipalvelusta suorittavat henkilöt.
19 Oikeussubjekti on määritelty oikeustieteellisenä käsitteenä lähteessä www.suomisanakirja.fi seuraa-
vasti: (Oikeussubjekti on, JT) ”yhden ihmisen muodostama henkilö tai useamman ihmisen muodostama 
yritys, valtio tai muu yhteisö eli oikeushenkilö, jolla on subjektiivisia oikeuksia ja velvollisuuksia, joka 
voi tehdä oikeustoimia ja joka voi panna oikeusjutun vireille toista oikeussubjektia vastaan tai joka 
voidaan haastaa oikeuteen; joka voi olla oikeusjutun osapuoli”.
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jia (ks. työturvallisuuslain 49 – 54 §:t), on jossain mielessä laajennettu työorganisaatio. 
Siihen soveltuvat huomattavalta osin ne samat kokonaishallinnan, johtamisjärjestel-
män ja yhteistoiminnan periaatteet, joita tässä tutkimuksessa painotetaan.
Työorganisaatio luo tai on luomatta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin edellytyksiä 
omille työyhteisöilleen, eli organisaatioyksiköille (Reiman & Oedevald 2008, 261). 
Erikoistapaus on tilanne, jolloin työorganisaatio pienen kokonsa vuoksi käytännössä 
muodostaa yhden työyhteisön. Organisaatioyksikkö ei voi olla yleisessä mielessä 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ainoa merkityksellinen organisaatiotaso, koska työ-
organisaatioissa sen osat eli organisaatioyksiköt ovat riippuvaisia työorganisaation ylä-
tason päätöksenteosta ja yleisten edellytysten luonnista20 (esim. Reiman & Oedevald 
2008, 260 – 262, 290 – 298). Yksilö on useimmiten riippuvainen sekä työorganisaation 
ylätason että organisaatioyksikön luomista työskentelyn edellytyksistä, eli työoloista 
(Hagenkötter et al. 1979, 11 - 13; Työsuojelun perusteet 2003). Havaitussa työorga-
nisaation tuessa sekä työnantajan ja henkilöstön välisen yhteistoiminnan kehkeyty-
misessä ratkaisevaa on se, missä määrin työntekijät uskovat organisaation arvostavan 
heidän aikaansaannoksiaan ja huolehtivan heidän hyvinvoinnistaan (Eisenberg et al. 
1986). Jos kyseinen suhde ei toimi, myös yksilöpainotteiset turvallisuuskäyttäytymisen 
kannustinjärjestelmät epäonnistuvat (Haines et al. 2001). Yksilö voi vaikuttaa jossain 
määrin työkykyynsä ja henkiseen hyvinvointiinsa yksityisen elämänpiirin tekijöillä ja 
elämäntavoillaan. Yksilön vaikuttaminen työolosuhteisiin on lähes täysin riippuvai-
nen työorganisaation sisäisistä johtamiskäytännöistä ja yhteistoimintasuhteista sekä 
niitä palvelevien järjestelmien ja käytäntöjen toteutumisesta (ks. esim. Työsuojelun 
valvonta 2014, 13 – 15; Klemelä 2006; Riikonen 2003).
Työorganisaatio voidaan nähdä voimien keskittymänä, jossa erilaiset tekijät ja 
ihmisten yhteistyö on mahdollista yhdistää synergiseksi ja hyvin toimivaksi koko-
naisuudeksi. Siten työorganisaatiota voidaan pitää myös yhteistoimintajärjestelmänä 
(Harisalo 2010, 14, 31). Työorganisaation yleisenä teoreettisena mallina käytetään 
Weisbordin (1978) systeemiteoreettista mallia, jolla on mahdollista yhtäältä perustella 
ja toisaalta analysoida tämän tutkimuksen tarpeisiin työorganisaatioiden toimintaa 
ja rakennetta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta. Weisbord jakaa or-
ganisaation kahteen perusnäkökulmaan, jotka ovat: 
1. organisaation suhde ulkoisiin toimijoihin, kuten asiakkaisiin, alihankkijoihin, 
materiaalintoimittajiin ja kilpailijoihin sekä lainsäätäjään ja viranomaistahoihin, 
sekä
2. organisaation ja yksilön vuorovaikutus.
20 Reiman & Oedevald (2008, 261) toteavat, että turvallisuusmielessä ”organisaatiota ei voida … 
jakaa riippumattomiin osiin, vaan kokonaisuus on aina enemmän kuin osiensa summa. Mikään or-
ganisaation osa tai komponetti ei yksistään luo organisaation turvallisuutta.” On perusteltua olettaa, 
että samat multikausaalisuuden ja organisaatiosysteemisyyden ilmiöt pätevät myös henkilöstön 
työhyvinvoinnin muodostumiseen ja ylläpitoon.
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Viimeksi mainittua näkökulmaa Weisbordin mallissa eritellään kuuteen osaan, 
jotka ovat:
•	 Tarkoitus tai tavoite: Mikä on esimerkiksi perustehtävä ja ovatko esimer-
kiksi tavoitteet selviä ja vallitseeko niistä yksimielisyys?
•	 Organisaation rakenne: Organisaatiorakenteen pohjalta määräytyvät 
esimerkiksi töiden organisointitapa, työnjaot, tehtäväkokonaisuudet ja 
tuotannolliset prosessit. 
•	 Johtaminen ja johtajuus: Johtajuus on systeemiteoreettisesti ensisijainen 
tekijä. Johtajuuden päätehtäviä ovat tavoitteiden selvä määrittely, tavoit-
teiden siirtäminen käytäntöön, sisäisen yhtenäisyyden ylläpito ja sisäisten 
ristiriitojen käsittely.
•	 Sosiaaliset suhteet: Tähän osaan kuuluvat muun muassa esimies-alaissuhteet, 
työyhteisön sisäiset toveruusuhteet, ryhmien ja organisaatioyksikköjen 
väliset yhteistyösuhteet ja riippuvuudet sekä ihmisten ja tekniikan väliset 
suhteet.
•	 Kulttuuri ja palkkiot: Keskeisiä asioita ovat esimerkiksi, mitä arvostetaan 
ja mitä ei, sekä, miten suorituksista ja tuloksista palkitaan tai rangaistaan?
•	 Tukimekanismit: Tähän osaan kuuluvat organisaation toiminnan koor-
dinoinnin varmistamiseksi ja seurannan aikaansaamiseksi esimerkiksi 
johtamisjärjestelmä, toimintaohjeet, määritellyt menettelytavat sekä 
suomalaiseen työelämään soveltaen työsuojelun yhteistoiminta ja työter-
veyshuolto. (Emt.).
Edellä mainituista osatekijöistä periaatteessa kaikki voivat nousta tässä tutkimuk-
sessa havaittaviksi joiltakin osin systeemivaikutusten vuoksi. 
Työorganisaation luonne sosiaalisena järjestelmänä tarvitsee kuitenkin lähem-
pää tarkastelua. Ihmiset, tekniikat, rakenteet ja prosessit ilmentävät ja kantavat 
organisaatiokulttuuria. Toisaalta ihmiset, tekniikat, rakenteet ja prosessit kattavat 
organisaatiokulttuurin täydentämänä systeemin kaltaisesti ne turvallisuuteen (ks. 
esim. Pidgeon & O´Leary 2000; Schurman & Reason 1991) ja työhyvinvointiin 
(esim. Sinisammal 2011; Suonsivu 2011) liittyvät perusasiat, joita tässä tutkimuksessa 
tarvitaan. Tulkinnallisesta näkökulmasta organisaatiokulttuuri tarjoaa ymmärryksen 
aineksia sille, miten työorganisaatiot toimivat ja miksi ne reagoivat ympäristöstä 
tuleviin vaikutuksiin kullekin organisaatiolle ominaisella tavalla. Sen lisäksi organi-
saatiokulttuurin ytimen otaksutaan joissakin teoreettisissa viitekehyksissä sijaitsevan 
toimintaa ja käyttäytymistä ohjaavissa jaetuissa oletuksissa ja uskomuksissa (Schein 
2004; Guldenmund 2000; Waring & Glendon 1998). 
Tekniikat ovat niitä yhtäältä henkilöstön työnhallinnan ja toisaalta työvälineiden, 
kuten koneiden, laitteiden, kalusteiden ja tuotantolaitteistojen ja -tilojen väliseen 
suhteeseen, sekä tuotannontekijöiden kuten henkilöstövoimavarojen käyttöön liittyviä 
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tietoja, taitoja ja toimintatapoja. Niiden tarkoituksenmukaisuus, riittävyys, sujuminen, 
turvallisuus, terveellisyys ja kuormittavuus ovat yhteydessä työorganisaation toimin-
taan, toiminnan tuloksellisuuteen ja subjektiivisiin vaikutuksiin (Laitinen ym. 2013; 
Harjanne ym. 2011; Työsuojelun perusteet 2003). Organisaation toimintaa säätelevät 
rakenteet ja prosessit ovat moninaisia. Ne vaikuttavat monen muun tuotannollisen 
tai palvelutuotannollisen asian ohella myös turvallisuuden ja työhyvinvoinnin voi-
mavara-, kuormitus- ja vaaratekijöiden olemassaoloon, tunnistamiseen ja käsittelyyn, 
tai niiden puuttumiseen. (Esim. Reiman & Oedevald 2008, 28 – 39; Althof 2003; 
Riikonen 2003).
2.2.3 Organisaatiokulttuuri ja sen osakulttuurit tajunnallisina rakenteina
Organisaatiokulttuuria on perusteltua pitää hallitsevina ajattelu- ja toimintatapoina, 
jotka ovat muodostuneet keskinäisen vuorovaikutuksen seurauksena (Harisalo 2010, 
265). Organisaatiokulttuuria on samalla organisaatiosysteemin yksi ominaisuus 
(Weisbord 1978), joka osaltaan selittää organisaatiokyvykkyyden sekä turvallisuuden 
ja työhyvinvoinnin kehitystasoa. Organisaatiokulttuuri (Schein 2004, 17; ks. myös 
Furnham & Gunter 1993) sisältää ne työorganisaatiossa työskentelevien ihmisten 
keskinäisessä vuorovaikutuksessa syntyneet ja keskenään jakamat (myös) turvallisuu-
den ja työhyvinvoinnin tajunnalliset merkitykset, uskomukset, oletukset, sosiaaliset 
arvot (Zwetsloot et al. 2013) ja normit sekä ammatillisiin ihanteisiin vaikuttavat 
ainekset, jotka työorganisaation oma sisäinen sosialisaatioprosessi pyrkii siirtämään 
uusille ihmisille. Scheinin mallissa organisaatiokulttuuri hahmottuu kolmikerroksi-
na, jolloin näkymättömin taso kuvaa tiedostamatonta merkitysten ja perusoletusten 
osuutta, puolitietoinen taso arvojen ja sosiaalisten normien osuutta sekä tietoinen 
taso toiminnan, käyttäytymisen ja fyysisen ympäristön osuutta. Ihmiset ovat, paitsi 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin toimijoita omissa työtehtävissään ja työorganisaa-
tiorooleissaan, myös organisaatiokulttuuriin sisältyvien uskomusten, oletusten, arvojen 
ja sosiaalisten normien kantajia ja merkitysten välittäjiä (Schein 2004; Haukelid 2008; 
Glendon & Litherland 2001; Neal et al. 2000; Cox & Cox 1991). 
Turvallisuuskulttuuri ja analogisesti työhyvinvointikulttuuri ovat organisaa-
tiokultuurin osia. Merkittävimpiä turvallisuuskulttuuriin vaikuttavia toimijoita 
ovat johtajat ja esimiehet (Fruhen et al. 2013; DeJoy 2005; Cox & Cheyne 2000). 
Työorganisaation johto ja laajemmin johtamisjärjestelmä vaikuttavat esimerkiksi 
turvallisuutta koskeviin valintoihin ja päätöksentekoon, toiminnallisiin rakenteisiin 
ja toimintaan sekä työntekijöiden turvallisuuskäyttäytymiseen (Frazier et al. 2010; 
Cooper 2000; Cox & Cheyne 2000; Grote & Künzler 2000; Pidgeon 1998). Tur-
vallisuus ja työhyvinvointi muodostavat myös erityisen ilmaston, joka on ilmentymä 
turvallisuus- ja työhyvinvointikukulttuurista ja joka vaihtelee eri työorganisaatioissa 
(ks. esim. Flin et al. 2000). Tässä tutkimuksessa paikallistattavien uskomusten voidaan 
olettaa kuvaavan ja olevan osa kunkin työorganisaation sitä organisaatiokulttuuria, 
72 | Tarkkonen: ”Näin on tehty ennenkin”
jota voidaan tarkastella turvallisuus- ja työhyvinvointikulttuurin nimikkeellä. Työ-
organisaatio muodostuu myös ihmisten keskinäisen vuorovaikutuksen perusteella 
kehkeytyneistä valta- ja yhteistyörakenteista, resursseista, prosesseista ja käytännöistä 
myös turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä (esim. Reiman & Oedevald 
2008, 24 – 36; Hofmann et al. 1995). Osa vuorovaikutuksen tuotoksista rakentuu 
ihmisten tajuntaan ja ylläpitää esimerkiksi työorganisaatiolle tyypillisiä uskomuksia 
sekä suhtautumis- ja käyttäytymistapoja (Schein 2004). 
Turvallisuuskulttuuri on ollut vajaan kolmannesvuosisadan ajan tutkimuskohteena. 
Sitä on yritetty määritellä useilla eri painotuksilla. Siitä ollaan varsin samaa mieltä 
alan tutkijoiden piirissä, että 
1. turvallisuuskulttuuri on aina jollain tavalla sidoksissa kansallisen kulttuurin 
ominaisuuksiin
2. turvallisuuskulttuurin ydin sijaitsee työorganisaation merkitysjärjestelmässä 
3. turvallisuuskulttuuri on osa työorganisaation emokulttuuria, mutta kulttuurissa 
voi esiintyä yhdentymistä, eriytymistä ja sirpaloitumista organisaatiosysteemin 
muiden ominaisuuksien vuoksi
4. turvallisuuskulttuuriin voidaan vaikuttaa muun muassa johtamisella ja yhteis-
toiminnallisilla käytännöillä
5. turvallisuuskulttuuria ei voida kuitenkaan täysin hallita ja sen muutokset vaativat 
usein runsaasti aikaa vakiintuakseen. (Haukelid 2008; ks. myös Pidgeon 1998; 
Reason 1997, 219 - 220). 
Turvallisuuskulttuuri on käsitteenä ollut tieteellisessä käytännössä mukana ja sen 
pohjalta voi tehdä soveltavia yleistyksiä työhyvinvointiin. Edwards et al. (2013) ovat 
syntetisoineet normatiivisia, antropologisia ja pragmaattisia turvallisuuskulttuurin 
teorioita turvallisuuskulttuurin kolmiosaiseksi analyysi- ja tulkintamalliksi. Siinä 
normatiivinen osio painottuu muutettavissa oleviin tekijöihin kuten turvallisuutta 
koskevaan organisaatiopolitiikkaan, vallankäyttöön, menettelytapoihin ja toiminnalli-
siin rakenteisiin. Antropologinen osio painottaa turvallisuuteen asiayhteydessä olevia 
uskomuksia, oletuksia, arvoja, asenteita ja käyttäytymisodotuksia. Pragmaattinen osio 
painottaa esimerkiksi turvallisuuskäyttäytymistä (emt.). Työhyvinvointikulttuurille 
voidaan antaa analogisesti samankaltainen jäsennys sekä vastaava analyysi- ja tulkinta-
malli. Tässä tutkimuksessa ei menetelmällisesti ole mahdollista päästä turvallisuus- ja 
työhyvinvointikulttuuriin ja sen perusoletuksiin kovin syvälle, mutta joitakin asioita 
voitaneen päätellä saadun tiedon pohjalta. Sen vuoksi Edwardsin et al. (2013) malli 
toimii yhdessä Scheinin (2004) organisaatiokulttuurin teorian kanssa analyyttisen 
välineistön osana.
Parker et al. (2006) ovat puolestaan työstäneet lähinnä turvallisuuskulttuurin 
tarkastelu- ja kehitystasoja kuvaavan luokittelun (patological, reactive, calculative, 
proactive, generative), jonka perusteella olisi mahdollista analysoida työorganisaation 
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sisällä haastattelu- ja havainnointimenetelmällä saatavia tietoja (ks. myös Westrum 
2004). Kyseinen luokittelu ei kuitenkaan sovellu tämän tutkimuksen käyttöön tie-
donhankinnan menetelmällisten rajoitusten vuoksi muutoin kuin ymmärrystä lisää-
vänä tietona. Myös Reason (1997) on tuottanut turvallisuuskulttuurin kehitystasoa 
kuvaavan 5-osaisen luokittelun. Sen korkein taso (learning culture) vastaa parhaiten 
tämän tutkimuksen metodologiassa tavoitenäkymänä pidettävää ihanteellista ja 
kokonaishallinnan tavoitteella toimivaa työorganisaatiota sekä sen turvallisuus- ja 
työhyvinvoinkulttuuria.
Uskomukset ovat osa organisaatiokulttuurin ja sen osakulttuurin rakennusosia. 
Niitä käsitellään jatkossa lähemmin luvussa 2.4.
2.2.4  Organisaatiosysteemi ja työorganisaatio sosiaalisena järjestelmänä
Järjestelmäteoreettisen ajattelun mukaan organisaatio saa ympäristöstään panoksiksi 
rinnastettavia vaikutteita ja muuntaa ne omissa sisäisissä prosesseissaan tuotoksiksi. 
Nämä tuotokset organisaatio sitten palauttaa takaisin ympäristöönsä (Harisalo 2010, 
182 - 183). Työorganisaatioissa yhdistyvät organisaatiososiaaliset ja -psykologiset 
ilmiöt yksilöpsykologisten ja fysiologisten tekijöiden kanssa (Mäkitalo 2005; Salo-
heimo 2004; McIntosh & Gough 1998; Schurman & Reason 1991). Ne tuottavat 
aikaansaannoksia ja taloudellisia vaikutuksia. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ja 
sen edellytysten näkökulmasta vaikutus voi olla myönteinen, neutraali tai kielteinen. 
On muun muassa osoitettu, että työorganisaation sosiaalisella pääomalla (Siivonen 
2005) ja työntekijän sitoutumisella on yhteys turvallisuuteen ja työhyvinvointiin 
(Saloheimo 2004).
Työorganisaation sisäisten osien vuorovaikutteinen kokonaisuus synnyttää 
emergenttisen ilmiön, jota voidaan kutsua organisaatiosysteemiksi (Wahlström & 
Rollenhagen 2014; Reiman & Oedevald 2008; Elder-Vass 2010, 144 – 168; Hof-
mann et al. 1995). Monen muun asian ohella kyseinen systeemi ja sen toiminta ovat 
yhteydessä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin toteutumisedellytyksiin. Taveira et al. 
(2003) toteavat kokonaislaatujohtamisen kaltaisen johtamisfilosofian käyttöönoton 
merkityksestä organisaation systeemiselle rakenteelle, että muutoksessa myös suh-
teessa työolosuhteiden kokonaishallintaan työorganisaatiosta (A) tulee käytännössä 
uusi työorganisaatio (B). Periaatteessa kaikki organisaation aspektit tulevat ainakin 
uudelleenarvioinnin ja mahdollisesti uudelleenvirityksen kohteeksi. Muutoksessa 
muuttuvat esimerkiksi johtamiskäytännöt, organisaatiokulttuuri ja filosofia. Taveiran 
et al. (2003) päättely kuvaa sitä ajattelun ja toiminnan muutosta, joka syntyy, kun 
suhteellisen hajanaisesta ja sekavasti johdetusta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
toimintatavasta siirryttään kokonaishallintaa vastaavaan järjestelmään.
Työoganisaatioon kohdistuu yhtäältä jatkuvasti muokkaavia ja muuttavia sekä 
toisaalta muutosta vastustavia voimia. Työorganisaation rutiinitkin kehittyvät ja 
muuttuvat toiminnassa (esim. Tsoukas & Chia 2002: Tsoukas & Hatch 2001; Feld-
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man 2000). Systeemi yhdistää ihmiset sekä fyysiset, prosessuaaliset ja tajunnalliset 
organisaatioelementit toisiinsa (Wahlström & Rollenhagen 2014). Systeemin eri 
osien välissä voimme olettaa olevan keskinäisriippuvuuksia ja vuorovaikutuksia, 
joiden suuruutta ei ole mahdollista eikä järkevää kuvata kattavasti teoreettisina 
perusteluina ja tutkimuksellisina havaintoina. Organisaatiotutkimus sisältää paljon 
erilaista empiiristä näyttöä ja teoreettista lähestymistapaa (ks. erityisesti Reed 1996; 
myös Clegg et al. 1996a). 
Organisaatiosysteemi käsitteenä on tärkeä tässä tutkimuksessa, koska turvallisuuden 
ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan luonti ja ylläpito sekä organisaatiokyvykkyys 
ovat vuorovaikutteisessa yhteydessä organisaatiosysteemin ominaisuuksiin ja tilaan. 
Organisaatiosysteemi on toimijoiden ja heidän tavoitteidensa näkökulmasta yhtäältä 
ns. väliin tuleva tekijä (esim. turvallisuusilmaston vaikutuksesta käyttäytymiseen Neal 
et al. 2000; Rundmo 2000) ja toisaalta vaikuttamisen kohde. Koska turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin hallinnassa perimmältään on kyse todellisuuden määrittämisestä, 
ohjaamisesta, kontrollista, ennakoinnista ja kehittämisestä, on olennaista hahmottaa 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta, mikä on se systeemi, jota on tarve 
hallita (ks. esim. Reiman & Oedevald 2008, 290 – 293). 
Reason (1990) on käyttänyt käsiteparia aktiiviset ja piilevät (latent) virheet kuva-
tessaan organisaatio- ja teknologisen systeemin dynamiikkaa turvallisuuden epäon-
nistumisessa ja vahinkojen aiheutumisessa. Aktiiviset virheet huomataan vahinkoina 
suhteellisen pian, mutta piilevien virheiden seuraamukset voivat olla systeemissä 
näkymättömissä pitkän ajan. Ne paljastuvat usein vasta yhdistyessään muihin aktii-
visiin ja piileviin virheisiin (emt.). Van Vuuren (2000) on jakanut virheet kolmeen 
ryhmään: 1) organisaatiorakenteelliset, 2) strategiset ja päämääriä koskevat sekä 3) 
organisaatiokulttuuria koskevat virheet. Kaikki kolme aluetta on mahdollista nähdä 
kokonaishallintaan ja organisaatiokyvykkyyteen vaikuttavina organisaatiosysteemin 
ominaisuuksina. Mainitun kolmen ryhmän piirteitä on mahdollista saada myös tässä 
tutkimuksessa näkyviin. Organisaatiosysteemin tarkastelussa olisi otettava huomioon 
myös sen ympäristöt, koska työorganisaatiot ovat avoimia järjestelmiä (Harrison 
1994, 28 – 35; Lindström 1994, 18). Tässä tutkimuksessa on mukaan valittu niitä 
ympäristössä olevia tekijöitä (kansallisia toimijoita), joilla on yhteys turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin uskomusmaailmaan, eli käsityksiin, ajattelutapoihin ja ajatusraken-
nelmiin, sekä edelleen organisaation mahdollisuuksiin oppia saamiensa havaintojen ja 
tiedon perusteella (Pidgeon & O`Leary 2000). Työorganisaation omistajana työnan-
taja voi ja sen pitää vaikuttaa organisaatiosysteemiin, jotta se toimisi turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin näkökulmista tarkoituksenmukaisella tavalla. Työnantajalla ja tämän 
edustajilla on valtaresurssiensa vuoksi organisaatiosysteemiin ns. strategista kapasi-
teettia pääsääntöisesti enemmän kuin muilla toimijoilla (Crozier & Friedman 1980).
Organisaatiosysteemille on ominaista, että avoimena systeeminä siinä on toisiinsa 
vaikuttavia osia. Nämä ovat 1) sosiaalinen rakenne, 2) ihmiset, 3 päämäärät ja ta-
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voitteet, 4) teknologia ja 5) ympäristöt (Wahlström & Rollenhagen 2014). Näistä 
sosiaalinen rakenne sisältää esimerkiksi sosiaaliset arvot ja normit sekä roolit ja 
rooliodotukset, joita voidaan kutsua normatiiviseksi rakenteeksi. Sosiaalinen ra-
kenne sisältää myös ns. aktuaalisen rakenteen, joka määrittelee asioiden todellisen 
tilan ja suhteet sekä käyttäytymisodotukset. Ihmisille on olennaista, kuinka heidän 
osallisuutensa organisaatioon toteutuu, sekä se, mitkä ovat ihmisten yksilökohtaiset 
ominaisuudet ja sitoutuminen organisaation päämääriin, tavoitteisiin ja tehtävään. 
Teknologiaan kuuluvat esimerkiksi fyysiset olosuhteet kuten koneet, laitteet, sekä 
ihmisten hallussa oleva osaaminen. Kaikki edellä mainitut osatekijät muodostavat 
systeemisen kokonaisuuden, joka on vuorovaikutuksessa organisaatiolle ominaisten 
tai merkityksellisten ympäristöjen kanssa. (Wahlström & Rollenhagen 2014; ks. 
myös Scott 1987; turvallisuuskulttuurin sosioteknisestä lähestymistavasta ks. esim. 
Grote & Künzler 2000; Chin et al. 2002; työorganisaation tuotannollisen, poliitti-
sen ja arvojärjestelmän muodostamasta kokonaisjärjestelmästä ks. Hvid & Møller 
2001; sosiaalisen pääoman ja organisaation toimivuuden keskinäissuhteesta ks. esim. 
Pirttilä ym. 2009).
Seuraavaksi tarkastellaan työorganisaation ja sen organisaatiosysteemin rakentu-
misen yleisiä ominaisuuksia nimenomaan turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asia-
yhteydessä. Näitä rakentumisen malleja voidaan käyttää analyysivälineinä muiden 
analyysivälineiden ohella. Työorganisaation uskomusten, päämäärien ja toiminnallis-
ten painostusten kokonaisuutta voidaan tarkastella meta-analyyttisesti ja yleistävästi 
turvallisuus- ja työhyvinvointistrategioiden avulla. Selittäviä ja erottelevia ulottu-
vuuksia on tässä meta-analyyttisessa lähestymistavassa kaksi: 1) toiminnan kohteen 
laajuus (yksittäisongelmat vs. rakenteelliset tekijät), sekä 2) aikaulottuvuus (reagointi ja 
korjaaminen vs. kehittäminen ja ennakointi). Yleensä tilanne on se, että turvallisuus- 
ja työhyvinvointistrategiassa on aineksia kahdesta strategiasta, joista jompikumpi 
on vallitsevampi (Tarkkonen 2008; 2012, 34 – 39; 2013, 95 – 100)21. Organisaation 
kehittämisstrategia kuvaa sitä periaatteiden ja toimintatapojen kokonaisuutta, jolla 
on mahdollisuus edetä kohti ihanteellista työorganisaatiota, turvallisuuden ja työhy-
vinvoinnin kokonaishallintaa sekä ihannetasoisia työolosuhteita. Muut metatasoiset 
strategiset vaihtoehdot eivät voi yltää edellä mainittuihin päämääriin, koska niistä 
puuttuu jokin olennainen strateginen ominaisuus tai se on liian ohut. Turvallisuus-
johtamisen strategiassa puute ilmenee siinä, että työhyvinvointi kokonaisuudessaan 
ei ole merkityksellinen tavoitteiden alue. (Kuvio 4).
21  Tämän tutkimuksen tekijä joutuu viittaamaan tässä omiin tutkimuksiinsa, koska muut tutkijat eivät 
olleet tutkimusajankohtaan mennessä jäsentäneet turvallisuuden ja työhyvinvoinnin yhdistäviä 
strategioita niitä selittävien ulottuvuuksien kautta. Tarkkosen (2008) tekemä tutkimus kohdistui 
kunta- ja seurakuntaorganisaatioihin, mutta on yleistettävissä kaikille päätoimialoille,
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Työorganisaation kaltaisen sosiaalisen järjestelmän suhdetta työolosuhteisiin ja 
työolosuhdeseuraamuksiin voidaan kuvata oheisella pelkistetyllä mallilla, jossa joh-
tamisjärjestelmä - yrittäessään tai jättäessään yrittämättä vaikuttaa työolosuhteisiin 
ja sitä kautta työolosuhdeseuraamuksiin – voi käyttää hyväkseen ns. turvallisuus- ja 
työhyvinvointijärjestelmää, ”yleistä työkalupakkia” (esim. Reiman & Oedevald 2008, 


















Kuvio 4: Työhyvinvointi- ja turvallisuusstrategioiden metatasoiset tyypit nelikenttänä (Tark-
konen 2008; 2012, 34 - 38)
Turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmä yhdessä johtamisjärjestelmän (tarkem-
min luku 2.3) kanssa kuvaa työorganisaation yhtä sisäistä systeemirakennetta, turval-
lisuus- ja työhyvinvointilogiikkaa ja ihanteellisimmillaan kokonaishallintajärjestelmää. 
Se sisältää tai on sisältämättä eri tarpeisiin ja tilanteisiin välineitä ja mahdollisuuk-
sia työolojen ja työolosuhdeseuraamusten hallintaan. Välineet ja mahdollisuudet 
muodostuvat kaikista niistä työorganisaation käytössä olevista osajärjestelmistä, 
menettelytavoista, prosesseista, käytännöistä ja osaamisresursseista, jotka ovat asia-
yhteydessä työolosuhteisiin ja samalla henkilöstön turvallisuuteen, työhyvinvointiin 
ja työorganisaation tuloksellisuuteen. Olennaista kuitenkin on, että kyseiset välineet 
ovat todellisia, eivät näennäisiä eivätkä siten ainoastaan suunnitelma- ja ohjelma-
asiakirjojen tyhjiä mainintoja. (Kuvio 5).
Miksi mallissa käytetään käsitettä ”rakenteelliset tasot”? Kaikki mallissa esitetyt 
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asiat ovat yleensä hitaasti muuttuvia, joten niiden tilaa ja niiden välisiä suhteita 
voidaan perustellusti nimittää rakenteiksi. Rakenteilla on niiden kehkeytymisen, 
olemassaolon ja laadun näkökulmasta organisaatiososiaalinen ja samalla kausaalinen 
luonne (Elder-Vass 2010). Rakenteellisia tekijöitä samoin kuin eräitä niihin yhtey-
dessä olevia prosesseja on mahdollista tutkia kvantitatiivisilla ja laadullisilla keinoilla. 
Missä puolestaan ovat työntekijätasoiset ihmiset mallissa? Tarkastelumalli on yksi 
näkökulma ja kokonaiskuvaa hahmottava pelkistys turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
laaja-alaiseen, monitahoiseen ja sirpaleiseen todellisuuteen työorganisaatioissa. Se 
sisältää muunkin henkilöstön kuin johtajat ja esimiehet, vaikka itse mallissa korostuu 
johtamisjärjestelmä työnantajan huolehtimisvelvoitteen kantajana ja asemavallan 
omistajana. Tarkastelumalli korostaa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin vaatimia 
viime käden valtaresursseja kaikkiin tarpeisiin ja tilanteisiin, mutta se sisältää myös 
toimintaa, käytössä olevia välineitä ja toiminnan kohteita. Kaikki ne tarvitsevat 
yhteistoiminnan edellyttämänä ihmisiä organisaation valtahierarkian eri tasoilla tai 
sisältävät samalla myös ihmiset toiminnan kohteina. (Kuvio 5).
  JOHTAMISJÄRJESTELMÄ 
Turvallisuutta ja työhyvinvointia ja sen osa-alueita koskeva 1) ymmärrys, 2) 
päämäärät ja tavoitteet sekä 3) johtamisperiaatteet ja -käytännöt 
TURVALLISUUS- JA TYÖHYVINVOINTIJÄRJESTELMÄ 
Turvallisuuteen ja työhyvinvointiin asiayhteydessä olevat 1) osajärjestelmät, 2) 
menettelytavat ja vakiintuneet käytännöt, 3) työolojen kehittämisen painopisteet sekä 
4) resurssit 
TYÖOLOSUHTEET  
1) Fyysiset ja psykososiaaliset työolosuhteet, 2) töiden sisällöt, mitoitukset ja 
järjestelyt, 3) työn- ja muutoksenhallinta, 4) yksilökohtaiset työssä selviytymisen 
edellytykset 
TYÖOLOSUHTEIDEN SUBJEKTIIVISET VAIKUTUKSET 
1) Vahingot ja työperäiset sairaudet, 2) henkilöstön työkyky ja työssä jaksaminen, 
3) henkisen hyvinvoinnin kokemukset sekä 4) aikaansaannokset 
 
Kuvio 5: Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin rakenteelliset tasot työorganisaatiotasolla (Tark-
konen 2012, 39 - 46; 2013; ks. myös Reiman & Oedevald 2008; Työsuojelun perusteet 2003; 
Harjanne ym. 2011)
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2.2.5  Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinta ja sen perustelut
Kokonaishallinta on sidoksissa organisaatiosysteemin kulloiseenkin laatuun. Työ-
organisaatio on moniaineksinen kokonaisuus, jota erityisesti korkeaa luotettavuutta 
edellyttävissä (high reliability) organisaatioissa on välttämätöntä tarkastella systeeminä 
(Hofmann et al. 1995; Scott 1987; Perrow 1984). Systeemin hallinnalla on omat ehton-
sa. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinta ei voi syntyä ajankohtaistuvien 
työolosuhdeongelmien välittömään havainnointiin rajoittuvalla reagoivalla ja korjaa-
valla toimintatavalla eikä organisaatioyksiköiden omaan haluun, aloitteellisuuteen ja 
esimiesvastuuseen hajotetulla toimintatavalla (ks. esim. Reiman & Oedevald 2008, 261). 
Se tarkoittaisi sitä, että kunkin työorganisaation sisällä olisi kaikkien organisaatioyk-
siköiden määrä (X), joka pitäisi yksikkö- ja esimieskohtaisesti erillisorganisoida tur-
vallisuuden ja työhyvinvoinnin luontia, ylläpitoa ja jatkokehittämistä varten. Ja senkin 
jälkeen kukin organisaatioyksikkö olisi edelleen riippuvuussuhteessa työorganisaation 
yleisen päätöksenteon ja tukijärjestelmien resurssituesta. Johtajat ja esimiehet kohtaavat 
työssään turvallisuuden ja työhyvinvoinnin monenlaisia ongelmia ja haasteita, joihin 
he tarvitsisivat omalta työnantajaltaan erilaista tukea (Tappura ym. 2014).
Kokonaishallinnan kriittinen toteutumisehto on koko työorganisaation läpi ulot-
tuva, laadullisesti määritelty, yhdensuuntainen ja yhtenäisillä periaatteilla ja keinoilla 
toteutettava ja johdettava toiminta ja sitä vastaavat toiminnalliset rakenteet (Saksivik 
& Quinlan 2003; ks. myös Hawk & Zand 2014). Yleisessä mielessä menestyksel-
lisen työorganisaation täytyy mahdollistaa myös riittävä organisaation oppiminen 
sen kaikilla tasoilla sekä hyväksyä ja hallita myös oppimiseen sisältyvät jännitteiset 
ilmiöt (Oikarinen 2008). Työorganisaation ja sen osien, eli työyhteisöjen täytyy kyetä 
myös luomaan ja ylläpitämään sosiaalista pääomaa, koska se ennustaa henkilöstön 
terveyden kehitystä. Sosiaaliseen pääomaan kuuluu esimerkiksi luottamuksen, vas-
tavuoroisuuden, yhteenkuuluvuuden ja yhteisen hyvän kokeminen (Oksanen 2009). 
Kokonaishallinta edellyttää kaikkien tarvittavien ennakoivien, korjaavien ja välillisten 
periaatteiden ja käytäntöjen haltuunottoa ja hyödyntämistä. Ennakoiva periaate toteu-
tuu työolosuhteiden ja töiden suunnittelu- ja varautumistilanteissa. Korjaava periaate 
toteutuu olemassa olevien työolosuhteiden ja työntekijöille kehkeytyneiden terveyden, 
työkyvyn, jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin ongelmatilanteissa. Välillinen periaate 
toteutuu edellytysten luontina käytännöissä, joilla on välillinen suhde työolosuhteisiin 
ja työolosuhteisiin välittömästi vaikuttavaan toimintaan (esim. tutkimus, kartoitus, 
koulutus, tiedotus, arkistointi ja luettelointi). (Reiman & Oedevald 2008, 64 – 81; 
Holmes et al. 1999; työturvallisuuslain 8 §; Työsuojelun perusteet 2003).
Kuten aiemmin on jo osoitettu, syntyy turvallisuus lähes yksinomaan ja työhyvinvointi 
suurelta osin työssä tai on yhteydessä työhön ja työolosuhteisiin. Vaikutusten kokonaisuutta 
on mahdollista kuvata multikausaaliseksi, eli monesta eri tekijästä samanaikaisesti aiheutu-
vaksi seuraamukseksi (ks. esim. Ford & Tetrick 2008). Työolosuhteet ovat yhteydessä myös 
toiminnan ja työn tuloksellisuuteen. Siten ne ovat yhteydessä työorganisaation systeemiin. 
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Systeemin eri osien vaikutusten hallitseminen edellyttää organisaatiososiaalista järjestel-
mää, jota voidaan kutsua turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallintajärjestelmäksi.
Käsite kokonaishallinta22 on tämän tutkimuksen tekijän työstämä teoreettinen 
käsite ja paradigmaattinen vaihtoehto sille hallinnan alueelle, joka ulottuu samanai-
kaisesti sekä turvallisuuteen että työhyvinvointiin. Sen lähtökohtana on käsite orga-
nisaation turvallisuuden hallinta (Reiman & Oedevald 2010, 64) sekä teknologisten 
järjestelmien ja prosessien kokonaishallinta (Subramanyam et al. 2010, 101; ks. myös 
Työsuojelusanasto 2006, 173; Lanne 2005). 
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallintajärjestelmän yleis- ja kes-
keiskriteerit ovat seuraavat:
1. Sen täytyy ulottua koko työorganisaatioon ja sen organisaatioyksiköihin, kaikkiin 
henkilöihin, töihin, työpisteisiin ja työolosuhteisiin.
2. Sen täytyy perustua turvallisuus- ja työhyvinvointitodellisuuden säännölliseen, 
monipuoliseen ja luotettavaan selvittämiseen.
3. Se edellyttää määriteltyjä käsitteitä sekä päämääriä tai tavoitenäkymiä ja kes-
keisiä tavoitteita, jotka ohjaavat ensisijaisesti ja tosiasiallisesti työorganisaation 
vastuullisia ja valtaa käyttäviä toimijoita, sekä tämän haltuunoton jälkeen vä-
hitellen koko henkilöstöä.
4. Se edellyttää määriteltyjä organisaatiososiaalisia rakenteita (periaatteita, osa-
järjestelmiä, menettelytapoja ja käytäntöjä sekä työolojen kehittämisen paino-
pisteitä), toiminnallisia prosesseja ja osaamista, jotka täyttävät turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin luonnin, ylläpidon ja jatkokehittämisen ehdot.
5. Se on luotavissa, ylläpidettävissä ja jatkokehitettävissä viime kädessä vain valtaa 
omaavan palkatun johtamisjärjestelmän keinoilla (suunnittelulla, päätöksente-
olla, toimeenpanolla, seurannalla, arvioinnilla, varmistamisella ja ohjauksella).
6. Sen toimivuus edellyttää monitahoista yhteistoimintaa niin työorganisaation 
sisällä koko henkilöstön kanssa, kuin myös niiden toimijoiden (esimerkiksi työ-
terveyshuollon ja alihankkijoiden) kanssa, jotka työorganisaation ulkopuolisina 
työnsuorittajina vaikuttavat asiantuntemuksellaan, teknologiallaan tai työnja-
ollaan työolosuhteisiin. (Ks. esim. OHSAS 18001:2007; Työturvallisuuslain 8 
§, Työsuojelun perusteet 2003, Reiman & Oedevald 2008, 319 - 321; Rundmo 
& Hale 2003; Saksivik & Quinlan 2003; Holmes et al. 1999).
22 Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan vastakohta on äärimmillään hallinnan 
täydellinen puuttuminen. Sille on ominaista toiminnan näennäisyys ja ajelehtiminen. Normaalisti 
kokonaishallinnan puute saattaa aiheutua esimerkiksi siitä, että todellisuutta ei ole määritelty 
asianmukaisesti, toimintaa ei johdeta eikä se ota huomioon kaikkia tarvittavia osatekijöitä. Toi-
minnalla ei ole myöskään tosiasiallisia päämääriä ja tavoitteita, ei määriteltyjä periaatteita, keinoja 
eikä painopisteitä, eikä sillä ole todellisia arvioinnin, seurannan, valvonnan, varmistuksen, ohja-
uksen ja jatkokehittämisen keinoja. Kokonaishallinnan puutteelle on ominaista myös oppimisen 
ja kehittymisen satunnaisuus.(Vrt. esim. Reiman & Oedevald 2008, 275 – 276, 290 – 322).
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2.2.6 Työnantaja sekä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin  
yleiset toimintatavat
Tarkoituksena on seuraavaksi tuoda esille työorganisaation yleisen päätöksenteon ja 
organisaatiopoliittisten valintojen osuus organisaatiosysteemiin vaikuttavana tekijänä 
sekä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin yhtenä perussyiden paikallistumisena. Samalla 
osoitetaan, että myös toimi- ja hallintoelinten päätökset yhdessä ylimmän palkatun 
johdon kanssa vaikuttavat työorganisaation turvallisuus- ja työhyvinvointitavoitteiden 
toteutumiseen, osittaisuuteen tai toteutumatta jäämiseen. Analyyttisena näkökulma-
na on silloin eri perustoimintatapojen sisäinen ja keskinäinen johdonmukaisuus ja 
yhdensuuntaisuus suhteessa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin tavoitteiden kanssa. 
Analyyttinen näkökulma täydentää aiemmin esitettyjä kuvioita 4 ja 5.
Työlainsäädännön ja varsinkin työturvallisuuslain, työsuojelun valvonta- ja yhteistoi-
mintalain sekä työterveyshuoltolain näkökulmasta yksittäistä työorganisaatiota johtaa 
työnantaja, jolle syntyy asemansa vuoksi velvoitteita ja oikeuksia. Työnantaja on tällöin 
oikeussubjektin asemassa. Oikeussubjektina työnantajan tehtävänä on vaikuttaa työor-
ganisaatiossa, ei ainoastaan välittömiin ongelmiin, vaan myös työorganisaation arvo-
lähtökohtiin, päämääriin, tärkeisiin tavoitteisiin, systeemiseen toimintaan ja organisaa-
tiososiaalisiin ominaisuuksiin, koska ne ovat yhtäältä perussyitä ja toisaalta edellytyksiä 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin toteutumiseen. (Ks. esim. Työturvallisuuslaki 2014, 
23 – 28; Työsuojelun valvonta 2014; Työsuojelun perusteet 2003; Harjanne ym. 2011).
Jokaisella työorganisaatiolla on se päätöksenteon taso, jonka varsinaisena ja ylei-
senä tehtävänä on organisaatiokyvykkyyden ja -tuloksellisuuden varmistaminen ja 
kehittäminen, mutta joka samalla synnyttää yleiset edellytykset turvallisuudelle ja 
työhyvinvoinnille. Organisaatiotuloksellisuuden perustana on yleinen toimintatapa. Se 
sisältää lähtökohtina liikeidean tai toiminta-ajatuksen sekä arvoperustan, päämäärät, 
tärkeät tavoitteet ja näiden saavuttamiseksi tarvittavat muut strategiset valinnat. Toi-
saalta yleisen toimintatavan ominaisuus on erilaisten tuotannontekijöiden ja resurssien 
käyttötavan määrittely. Tuotannontekijöitä ja resursseja ovat ennen kaikkea ihmiset, 
toimitilat, koneet, laitteet, kemikaalit, raaka-aineet, energia, tieto ja rahoitusomaisuus 
(esim. Työsuojelun perusteet 2003; Vanhala ym. 1998; Ulrich & Lake 1990).
Päätöksenteon välittäjänä työorganisaatiossa toimii ensisijaisesti palkattu johtamis-
järjestelmä23, eli johtajien ja esimiesten muodostama yhteisö. Se kykenee käyttämään 
valtaa toimeenpanossa ja soveltamisessa sekä olemaan vuorovaikutuksessa koko hen-
kilöstön kanssa. Työpaikkojen omille toimijoille olisi tärkeää, että he kykenisivät hah-
mottamaan yleisen päätöksenteon yhteyttä aluksi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
23 Palkattu johtamisjärjestelmä, eli johtajien ja esimiesten muodostama yhteisö, on tässä tutkimuk-
sessa sopimuksenvarainen käsite. Sitä käytetään erotuksena siitä työnantajan organisoimasta 
johtamisjärjestelmästä, johon kuuluu mahdollisesti myös toimielin, tai toimielimet kuten kunta- ja 
seurakuntaorganisaatioissa.
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rakenteellisiin ja toiminnallisiin edellytyksiin ja sitä kautta työolosuhteiden laatuun 
ja lopuksi toteutuneeseen turvallisuuteen ja henkilöstön työhyvinvointiin. Ihannetila 
olisi se, että sisäisen politiikan alueet olisivat keskenään ja sisäisesti johdonmukaisia ja 
yhdensuuntaisia suhteessa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin toteutumisedellytyksiin. 
(Reiman & Oedevald 2008).
Kolme merkityksellistä sisäisen politiikan ja toimintatapojen aluetta, jotka ovat 
osittain päällekkäisiä ja joiden tehtävänä on tukea työorganisaation organisaatioky-
vykkyyttä, ovat 
1. henkilöstöpolitiikka, eli henkilöstövoimavarojen hankintaa, lisäämistä ja käyttöä 
koskeva toimintatapa (esim. Sädevirta 2002; 2000b; 1996; Mabey et al. 1998; 
Gratton & Truss 1998; Beaumont 1993; Schuler 1989; Schuler & Jackson 1987)
2. kehittämispolitiikka, eli toiminnan uudistamista koskeva ja muutoksenhallin-
taa koskeva toimintatapa (ks. esim. Vakkala & Syväjärvi 2012; Reniers 2009: 
Ylikoski & Ylikoski 2009; Juppo 2007; 2005; Harrisson & Legendre 1993; 
Ashby 1993)
3. riskienhallintapolitiikka, eli menetysten estämistä koskeva toimintatapa. (Ks. 
esim. Oulasvirta ym. 2014; Työturvallisuuslaki 2014, 28 -32; Anttonen & 
Pääkkönen 2010; Lanne 2006; Työsuojelun perusteet 2003, 26; Leino 2002; 
Berg 1994, 43).
Henkilöstöpolitiikka kuvaa yleistä toimintapaa, jossa perustarkoituksena on 
henkilöstövoimavarojen hankinta, ohjaus, käyttö ja lisääminen työorganisaatiossa. 
Tieteellisessä keskustelussa henkilöstöpolitiikan rinnakkaiskäsite voi olla SHRM 
(strateginen henkilöstövoimavarajohtaminen) tai HRM (henkilöstövoimavara-
johtaminen), jolloin tarkasteluun on otettu henkilöstötyön olennaiset alueet (esim. 
Mabey et al. 1998, 1 - 13; Beaumont 1993, 9 – 23). Henkilöstöpolitiikan käytännön 
toimeenpano ja ylläpito eivät ole vain henkilöstöhallinnon vaan ennen kaikkea johdon 
ja esimiesten tehtävä. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta tärkeitä osa-
toimintoja ovat esimerkiksi henkilöstövoimavarojen yleinen suunnittelu, henkilöstön 
valintakäytännöt, perehdyttäminen ja työnopastus, toimipaikkakoulutus ja muut 
henkilöstön kehittämisen keinot, yhteistoimintajärjestelmien käyttö ja toimivuus, 
palkitseminen, työterveyshuollon kanssa tehtävä yhteistyö sekä työterveyshuollolta 
tilattujen ja saatujen palvelujen kokonaisuus, henkilö- ja ikäjohtaminen sekä palkit-
semisjärjestelmien laatu. (Työsuojelun valvonta 2014, 50 -83; Työturvallisuuslaki 
2014; Sädevirta 2002; Virtanen ym. 2006, 19 -21).
Kehittämispolitiikka kuvaa yleistä toimintatapaa, jonka perustarkoituksena on 
uudistaa, parantaa tai muuttaa työorganisaation rakenteita, prosesseja, toimintajär-
jestelmiä ja yhteistyösuhteita, fyysisiä tiloja, laitteistoja ja työvälineitä sekä tuotteita 
ja palveluja. Kehittämispolitiikan toimeenpano ja ylläpito eivät ole vain mahdollisten 
sisäisten kehittämisasiantuntijoiden tehtävänä, vaan se on ennen kaikkea johdon 
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ja esimiesten tehtävä. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta tärkeää on 
esimerkiksi kehittämis- ja muutosmenetelmien ymmärrys sekä muutosprosessien 
johtaminen, yhteistoiminta ja organisointi. (Ks. Reiman & Oedevald 2008; 124 – 
125; Harrisson & Legendre 1993; Ylikoski & Ylikoski 2009; Witte 1993; Ashby 
1993; Conrad et al. 1992).
Riskienhallintapolitiikka käsitteenä kuvaa työorganisaation yleistä toimintatapaa, 
jonka perustarkoituksena on menetysten estäminen, yleensä ennakoinnin ja kontrollin 
avulla (ks. esim. Petersen 1991; Reiman & Oedevald 2008, 64 – 68, 124 – 131; Lenk 
2003; Johnson 1980). Riskienhallintapolitiikan toimeenpano ja ylläpito eivät ole vain 
mahdollisten sisäisten riskienhallinta- ja turvallisuusasiantuntijoiden, työsuojelun yh-
teistoimintahenkilöstön ja työterveyshuollon ammattihenkilöiden ja asiantuntijoiden 
tehtävänä, vaan se on ennen kaikkea johdon ja esimiesten tehtävä (esim. McDonald et 
al. 200). Tämän tutkimuksen näkökulmasta menetyksille on erilaisia nimityksiä niiden 
kehkeytymisprosessin mukaan. Menetyksiä voivat olla esimerkiksi työtapaturmat ja 
niille läheisinä tapahtumina ilman henkilövahinkoja aiheutuneet materiaalivahingot, 
työperäiset sairaudet, työuupumiset, työkyvyn menetykset ja alentumat, sekä edelli-
sistä johtuvat tuotannolliset ja taloudelliset menetykset. (Työturvallisuuslaki 2014, 
28 -32; Anttonen & Pääkkönen 2010; Lanne 2006; Työsuojelun perusteet 2003; 
Leino 2002; Berg 1994, 43).
Kokoavasti on mahdollista päätellä, että laajavaikutteiset henkilöstö-, kehittämis- ja 
riskienhallintapäätökset synnyttävät ja ylläpitävät yhdessä niitä organisaatiosysteemin 
yleisiä ominaisuuksia ja syysuhteita, jotka ovat yhteydessä turvallisuuteen ja henki-
löstön työhyvinvointiin. Kyseisten sisäisten toimintatapa- ja päätöksentekoalueiden 
sisään mahtuu tästä syystä ne kaksi erikoistunutta politiikka-aluetta (policy), joista 
saatetaan käyttää nimitystä turvallisuus- tai työhyvinvointipolitiikka. Ne eivät voi 
olla erillisiä, vaan eriytyneet nimitykset on ymmärrettävä organisaatiotodellisuutta 
ja -kyvykkyyttä täsmentävinä analyyttisina käsitteinä ja näkökulmina. 
2.2.7  Turvallisuus- ja työhyvinvointivastuu sekä huolenpitovelvollisuus
Lenk (2003) jakaa turvallisuutta koskevan vastuun kolmeen pääalueeseen, jotka 
näyttävät soveltuvan myös turvallisuutta laajemman työhyvinvoinnin vastuumää-
rittelyyn24: 1) toiminnallinen vastuu, 2) rooli- ja tehtävävastuu, sekä 3) universaali 
vastuu. Universaali vastuu tarkoittaa kaikille kuuluvaa vastuuta toimia turvallisuu-
den periaatteiden mukaisesti. Jaottelu on sovellettavissa työorganisaatiokohtaiseen 
vastuunmuodostukseen. Turvallisuus on Lenkin mukaan ensisijainen lähtökohta 
teknis-toiminnallisissa ja taloudellisissa pohdinta- ja valintatilanteissa (emt.).
24 Suomisanakirja.fi määrittelee yleisessä mielessä vastuun kahdella tavalla: 1) velvollisuus vastata 
jostakin asiasta, henkilöstä, toiminnasta, teosta tms., tai 2) se, josta joku vastaa tai on velvollinen 
vastaamaan. 
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Yhteiskunta on asettanut työelämän osapuolille oikeuksia ja velvollisuuksia, jotka 
antavat aineksia eri toimijaryhmille kuuluvan ja tilanteiden synnyttämän vastuun 
sisällölle. Vastuu työlainsäädännön näkökulmasta tarkoittaa yleisessä mielessä 
työolosuhteisiin ja ihmisiin kohdistuvaa huolehtimisvelvoitetta, joka määräytyy 
asemavallan ja tosiasiallisen tehtäväkuvan mukaan (Työturvallisuuslaki 2014; Työ-
suojelun valvonta 2014). Vastuu työolosuhteiden laadusta, eli turvallisuudesta ja 
terveellisyydestä, on kirjattu selvimmin työturvallisuuslakiin (738/2002). Siinä olevia 
tavoitteita tukee juridisina normeina huomattavan paljon erilaisia säädöksiä. Niistä 
soveltamisalueeltaan sekä toiminnallisesti ja rakenteellisesti kattavimmat ovat laki 
työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006) ja työter-
veyshuoltolaki (1383/2001). Kyseisten säädösten perusteella edellytetään työnantajan 
ja henkilöstön kesken edustuksellista ja välitöntä yhteistoimintaa yleisluonteisesti 
määritellyillä periaatteilla ja keinoilla. Lisäksi henkilöstön työolosuhteiden kehit-
tämiseksi ja työkyvyn tukemiseksi työnantajan on tehtävä laatukriteerit täyttävää 
yhteistyötä työterveyshuollon palvelujen tuottajan kanssa. (Työturvallisuuslaki 2014; 
Työsuojelun valvonta 2014; Työterveyshuoltolaki 1383/2001; Harjanne ym. 2011, 
3 – 20; Työsuojelun perusteet 2003).
Edellä mainituissa säädöksissä on tapahtunut 2000-luvun alun uudistamisten 
jälkeen joitakin lisäyksiä ja täsmennyksiä. Työsuojelun ja työhyvinvoinnin juridisen 
vastuun lisäksi olisi kokonaisuutta mahdollista tarkastella myös eettisen sekä talou-
dellisen tai tuloksellisuusperusteisen vastuun näkökulmista. Koska juridinen vastuu on 
yhteiskunnallisessa mielessä selkeimmin määritelty alue, on sen keskeisperiaatteiden 
erittely tässä asiayhteydessä perusteltua.
Alvesalo (2007) on kiinnittänyt kriminologisesta näkökulmasta huomiota siihen, 
että nykyinen työturvallisuuslaki edellyttää koko työorganisaation, myös ylimmän 
johdon ja jopa toimielimen osuuden, huomioon ottamista työturvallisuuden seu-
rannassa, varmistamisessa ja työturvallisuusrikosten estämisessä. Turvallisuuden ja 
osittain työhyvinvoinnin lakisääteisiä tavoitteita voidaan tällöin tulkita niin, että 
rikoslain 47 luvun 1 §:n ja työturvallisuuslain 8 § 5 momentin perusteella edellytetään 
kokonaishallinnan kaltaista tilannetta. Varsinkin viimeksi mainittu säännös antaa 
tukea sille, että nimenomaan työnantajan johtamisorganisaatio (johtamisjärjestelmä) 
on keskeisessä asemassa lainsäädännön vaatiman turvallisuustason aikaansaamisessa 
ja varmistamisessa. Mikään muu työorganisaation osajärjestelmä ei siihen kykene 
valtaresurssien puuttumisen vuoksi.
Oikeussosiologisesti tärkein periaate on työnantajan huolehtimisvelvoite, jonka ala 
on laajentunut historiallisesti (Kettunen 1994; Hoskola 1989). Perusperiaate on, että 
työt voidaan aloittaa ja niitä voidaan jatkaa, mikäli ne voidaan toteuttaa työntekijöiden 
turvallisuutta, terveyttä ja työkykyä vaarantamatta. Työturvallisuuslain sovellutusalue 
koskee kahta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin aluetta, mutta vain siltä osin, kuin 
ne ovat riippuvuussuhteessa työolosuhteisiin ja työhön. Alueet ovat työturvallisuus 
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sekä työkyky ja työssä jaksaminen (1 §). Henkinen hyvinvointi ei saa selvää tukea 
lakisääteisenä tavoitteena varsinaisesta lakitekstistä, vaan sen perustelut voivat olla 
työorganisaatioissa strategisia ja henkilöstöpoliittisia. Työorganisaation omistajana 
työnantaja on oikeussubjektin asemassa, jolloin lainsäätäjä antaa oikeuksia mutta myös 
niiden vastapainoksi huolehtimisvelvoitteita ja tehtäviä tasapainoisessa suhteessa (8 § 
1 mom). Valta on olennainen asia. Mihin kukin toimija voi vaikuttaa valta-asemansa 
ja tehtäväkuvansa mukaan, on hän siitä vastuussa. Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, 
että työnantajalla on valta-asemansa vuoksi paljon mahdollisuuksia järjestää ja var-
mistaa työolosuhteet turvallisiksi, terveellisiksi ja työkykyä säilyttäviksi (8 § 1 mom). 
Tämän perusteella työnantajan tehtävänä on suunnitella, valita, mitoittaa ja toteuttaa 
työolosuhteiden parantaminen ja ylläpito sekä työntekijöiden suojelemiseksi tarvittavat 
toimenpiteet (8 § 3 mom). Käytännön yleistehtävinä on seurata asioiden kehitystä 
ja vaikuttaa fyysiseen ja psykososiaaliseen työympäristöön sekä työhön, toimintaan ja 
käyttäytymiseen (8 § 3 - 4 mom). Johtamisjärjestelmälle on olennaista se, että työn-
antajan pitää huolehtia ja varmistaa toiminnan ja tavoitteiden toteutuminen koko 
työnantajan organisaation alueella (8 § 5 mom), sillä ilman johtamisjärjestelmää tuo 
periaate ei ole toteutettavissa ja varmistettavissa. Työturvallisuuslaki ei kuitenkaan käytä 
käsitteitä johtaminen ja johtamisjärjestelmä, vaan ilmaisee asian työnantajalle kuuluvina 
tehtävinä ja huolehtimisvelvoitteena. Johtajat ja esimiehet ovat myös työturvallisuuslain 
tarkoittamia työntekijöitä (1 §), mutta kaksoisroolin vuoksi he ovat myös työnantajan 
sijaisia ja samalla työnantajan oman huolenpidon kohteita (16 §). Yhteiselle työpaikalle 
täytyy eri työorganisaatioiden ja työnsuorittajien välistä yhteistoimintaa varten rakentaa 
oma järjestelmä tehtävineen, pelisääntöineen ja toimintoineen. Lisäksi on huomattava, 
että työsuojelun yhteistoimintatehtävä samoin kuin työterveyshuollon ammattihen-
kilön ja asiantuntijan rooli työorganisaation sisäisessä yhteistoiminnassa eivät aiheuta 
juridista vastuuta työolosuhteiden ja työn turvallisuudesta ja terveellisyydestä. Vastuu 
määräytyy aina tosiasiallisen toimenkuvan ja asemavallan perusteella johtaja- ja esi-
miestehtävissä. Siksi viime käden vastuu säilyy ylimmällä työnantajan päätöksenteko- ja 
johtamistasolla. Työntekijän yksityiseen elämänpiiriin on työnantajalla varsin vähän 
vaikutusmahdollisuuksia ja nekin kuuluvat lähinnä henkilöstöpolitiikan keinovali-
koimaan. (Työturvallisuuslaki 2014; Työsuojelun valvonta 2014; yhteisen työpaikan 
turvallisuuden johtamisen ja vastuunjaon problematiikasta ks. Nenonen 2012).
Mikä vastuu-uskomuksissa on olennaista? Työnantajan keskeisen roolin ja tehtävän 
kumoamiseksi syntyy todistustaakka. Sen mukaan pitäisi osoittaa turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin asiayhteydessä, että olisi olemassa jokin sellainen yleisiin organisato-
risiin rakenteisiin, järjestelmiin ja prosesseihin, työhön ja työn toimintajärjestelmiin, 
fyysisiin työvälineisiin ja -olosuhteisiin, henkilöstön välttämättömään osaamiseen sekä 
toiminnallisiin ohjeisiin ja määräyksiin liittyvä olennainen asia, johon työnantaja ei 
käytössään olevalla vallalla voisi eikä työnantajan pitäisi vaikuttaa, vaan se kuuluisi 
jollekin muulle toimijalle. Edellä esitetty huomautus on retorinen.
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Mikä on sitten sellaisen työntekijän vastuu, jolla ei ole työnjohdollisia tehtäviä? 
Työntekijällä ei ole asemavaltaa työhön ja työolosuhteisiin. Työnantajan omien kehit-
tämispoliittisten edellytysten (esim. tavoitenäkymät, henkilöstön kehittämiskoulutus, 
ajankäyttömahdollisuudet, kehittämisprosessien olemassaolo, johtaminen ja laatujär-
jestelmät) luonti ja ylläpito viime kädessä määräävät työntekijöiden mahdollisuudet 
osallistua työn ja työolosuhteiden kehittämiseen. Työntekijä vastaa tekemisistään 
palvelussuhteen jatkuvuudella, jolloin keskeistä on palvelussuhteen ehtojen ja työn-
antajan työnjohto-oikeuden hyväksyminen. Tämä antaa työnantajalle periaatteessa 
kaikki mahdollisuudet saada esimerkiksi turvallisuus- ja työyhteisökäyttäytyminen 
asianmukaiselle tasolle. Työntekijää koskevat työturvallisuuslain mukaan yhteistoi-
mintavelvoite (17 §), työnantajan antamien ohjeiden ja määräysten noudattamisvel-
voite sekä häirintäkielto (18 §), velvoite ilmoittaa vioista ja puutteellisuuksista (19 
§), yleiset turvallisuuskäyttäytymisen ja turvallisen toiminnan periaatteet (20 - 23 §) 
sekä kielto eräille työsuojelurikkomuksille (63 §). (Työturvallisuuslaki 2014).
Vallan ja vastuun näkökulmasta on tärkeää huomata, että työnantaja voi ja työn-
antajan pitää vaikuttaa huolenpidollaan kaikkiin työolosuhteisiin, töihin, toiminnal-
lisiin ratkaisuihin ja työtä tekeviin henkilöihin. Työnantaja ei voi vedota työntekijän 
moraaliseen vastuuseen ja siirtää juridista työturvallisuusvastuuta sen perusteella 
pois itseltään. Työnantajalla on viime kädessä kaikkiin työtilanteisiin ja työperäisiin 
tekijöihin kohdentuvat vastuut, valtaresurssit ja vaikutusmahdollisuudet tarvittavien 
turvallisuus-, terveellisyys- ja työkykyvaikutusten aikaansaamiseksi. Edellä todettu 
tarkoittaa sitä, että työnantajan toimista tai toimimattomuudesta syntyvät tai jäävät 
syntymättä työolosuhteisiin vaikuttavat toiminnalliset ymmärrykset ja osaamiset, 
toiminnalliset rakenteet ja prosessit eli toimintajärjestelmät, työolosuhteet ja työolo-
suhteiden sekä työn aiheuttamat yksilökohtaiset (subjektiiviset) seuraamukset. Nämä 
ovat tutkimuksessa olennaisia periaatteita suhteessa työorganisaatioissa vallitseviin 
uskomuksiin. Huolehtimisvelvoite toteutuu parhaiten sellaisella järjestelmäpohjai-
sella otteella, joka saa aikaan työorganisaation turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
kokonaishallinnan. (Ks. Työturvallisuuslaki 2014). 
2.2.8  Yhteenveto
Työorganisaatiota voidaan tarkastella muodollisen ja hierarkkisen rakenteen, tajun-
nallisen rakenteen eli organisaatiokulttuurin ja sen osakulttuurien, vuorovaikutteisen 
kokonaisuuden eli organisaatiosysteemin, työorganisaation sisäisten poliittisten 
arvovalintojen ja yleisten henkilöstö-, kehittämis- ja riskienhallintapoliittisten toi-
mintatapojen sekä juridisen vastuun näkökulmasta. Näillä kaikilla on jokin yhteys 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonnin, ylläpidon ja jatkokehittämisen edellytysten 
kanssa. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnassa täytyy sen vuoksi ottaa 
kaikki edellä mainitut näkökulmat huomioon organisaatiokyvykkyyden varmista-
miseksi. Tämän vuoksi otetaan seuraavaksi lähempään tarkasteluun johtamis- sekä 
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turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmät. Niillä kaikilla on erityinen toimijalähtöi-
nen vaikutus organisaatiokulttuuriin, organisaatiosysteemiin, organisaation yleisiin 
toimintatapoihin sekä juridisen ja muun vastuun toteuttamiseen. Ja lopulta, niillä on 
erityinen merkitys organisaatiokyvykkyyden kannalta.
2.3  Johtamis- sekä turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmät
2.3.1  Johtamisjärjestelmä työorganisaation runkorakenteena
Weisbord (1978) näkee työorganisaation johtamisjärjestelmän tukimekanismina, jota 
voidaan jossakin mielessä pitää aliarviointina. Johtamisjärjestelmä on se organisatoris-
sosiaalinen kokonaisuus, jonka merkitys työorganisaation suuntautumiselle, sisäiselle 
ja ulkoiselle yhteistoiminnalle sekä koossapysymiselle on ensisijainen. Johtamisjär-
jestelmä toteuttaa työnantajan strategiaa ja muita työnantajalle tärkeitä periaatteita 
ja käytäntöjä. Johtamisjärjestelmä muodostuu suppeimmillaan omistajajohdosta tai 
ylimmästä palkatusta johdosta, sekä hierarkkisesti alemmalla tasolla olevista esi-
miehistä. Tätä kokonaisuutta voi kutsua jossakin mielessä johtamisyhteisöksi. Sillä 
voidaan olettaa olevan sille ominainen osakulttuuri tai jopa osakulttuurien joukko. 
Laajemmassa mielessä johtamisjärjestelmään voidaan esimerkiksi osakeyhtiömuo-
toisissa yrityksissä, kunta- ja seurakuntasektorilla sekä osuuskuntien, järjestöjen, 
yhdistysten ja säätiöiden piirissä liittää ne toimi- tai hallintoelimet, jotka tekevät 
strategisia päätöksiä tai muita tärkeitä päätöksiä henkilöstöpolitiikan, kehittämisen 
ja riskienhallinnan alueilla. (Ks. esim. Vanhala ym. 1998; Kasvio 1986, 114 - 120). 
Johtamisjärjestelmää voidaan pitää organisaatiososiaalisessa mielessä työorgani-
saatioiden runkorakenteena myös turvallisuuden (Hofmann et al. 1995; Dawson 
et al. 1988, 76 - 77, 88) ja työhyvinvoinnin näkökulmasta. Runkorakenteen eräänä 
perustekijänä on työnantajan (oikeussubjektin) laillinen valta, joka on saatu juridi-
sessa mielessä lainsäätäjältä. Työnantajan ja sen edustajilleen (työturvallisuuslain 
16 §:n sanoin: sijaisilleen) jakama valta muodostuu toki muistakin lähteistä kuin 
lainsäädännöstä (esim. Harisalo 2010, 201 – 2013). Kaikkineen tämä tarkoittaa sitä, 
että viime kädessä johtamisjärjestelmä tai siellä olevat yksilötasoiset toimijat antavat 
työorganisaation toiminnalle merkitykset ja arvot sekä niitä vastaavat päämäärät, 
tavoitteet, periaatteet, keinot ja resurssit (ks. esim. Rundmo & Hale 2003; Suonsivu 
2011b). Periaatteet ja keinot sisältävät esimerkiksi suunnitteluun, varautumiseen, 
toteutukseen, seurantaan, valvontaan, arviointiin ja työorganisaation sisäiseen ohja-
ukseen ja varmistuksiin liittyvät välineet ja käytännöt. Lisäksi johtamisjärjestelmän ja 
sen toimijoiden tulee kyetä vuorovaikutuksellisesti pätevään toimintaan, esimerkiksi 
ryhmäidentiteetin muodostamiseen ja ylläpitoon (Haslam et al. 2012) ja muutok-
senalaisessa työelämässä ihmisläheiseen vuorovaikutukseen, johon sisältyy ihmisten 
kunnioitusta, tasa-arvoisuutta, avoimuutta, kommunikointia ja ihmisten osallistamista 
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(Vakkala & Syväjärvi 2012). Äärimmillään johtamisjärjestelmä sisältäisi hallinnalle 
välttämättömien elementtien puuttumisen tai heikkouden sekä vuorovaikutuksellisen 
osaamisen satunnaisuuden (ks. esim. Gratton & Truss 2003). Se merkitsisi työorgani-
saation täydellistä ajelehtimista sillä päämäärien, tavoitteiden ja toimintojen alueella, 
josta ne puuttuvat (Reiman & Oedevald 2008, 275 – 276). Pelkkä johtamisen ja 
esimiestoiminnan vuorovaikutuksellisuuden korostaminen ja johtamisjärjestelmän 
kadottaminen turvallisuus- ja työhyvinvointitutkimuksessa ei anna ratkaisun mah-
dollisuuksia. Esimerkiksi Manka ym. (2013) keskittyvät kuntasektorin johtamisen 
yleiskuvaa koskevassa tutkimuksessaan vain johtamisen vuorovaikutuksen laatuun, 
jolloin johtaminen ja sen laatu irrotetaan johtamisjärjestelmästä. Johtamisen työorga-
nisaatiokohtaisen laadun parantamiselle ei anneta uskottavaa organisaatiososiaalista 
ja rakenteellista ratkaisumallia.
Ainoastaan työnantajalla olevien valta- ja muiden resurssien avulla voidaan viime 
kädessä järjestää tarvittavat organisaatiososiaaliset tekijät, ennen kaikkea:
1. suunnitella tuotannolliset tai palvelutuotannolliset yleiset järjestelyt, työn- ja 
vastuujaot, työt, menettelytapaohjeet ja osajärjestelmät sekä määritellä turval-
lisuuskäyttäytymisen säännöt ja ohjeet sekä seurata, varmistaa ja ohjata niiden 
noudattamista
2. hankkia tarvittava osaaminen ja henkilöstö, työtilat, koneet ja laitteet sekä 
kemikaalit, raaka-aineet, tieto, energia ja rahoitus turvallista ja terveellistä 
toimintaa varten
3. varmistaa osaaminen ja edelleen kehittää kaikkien henkilöstöryhmien osaamista
4. järjestellä organisatorisen ja työyhteisöllisen toiminnan rakenteet, kuten yhteis-
toimintajärjestelyt ja -suhteet, työnjaot, töiden sisällöt, aikataulut, mitoitukset 
ja lupamenettelyt sekä toteuttaa työn fyysisen ympäristön järjestelyt
5. sopia ja organisoida ulkoiset yhteistoimintasuhteet, kuten suhteet alihankki-
joihin, tavarantoimittajiin, työterveyshuoltoon ja muihin palvelujen tuottajiin
6. seurata fyysisten ja psykososiaalisten työolojen tilaa ja kehitystä sekä päättää 
menettelytavoista, kehittämis- ja korjausmenetelmistä ja -toimenpiteistä ja 
toteuttaa ne
7. seurata yksilökohtaista työssä selviytymistä sekä sen ilmentyminä työkykyä, 
työssä jaksamista ja henkistä hyvinvointia, sekä käynnistää tarvittavat arviointi-, 
tuki-, kehittämis- ja hoitotoimenpiteet, usein yhteistoiminnassa työterveyshuol-
lon ammattihenkilöiden ja asiantuntijoiden kanssa
8. määritellä työyhteisöllisten käyttäytymissääntöjen kokoelma ja ohjata työorga-
nisaation sisäisten toimijoiden toimintaa ja käyttäytymistä
9. hankkia, käyttöönottaa ja ylläpitää turvallisuus- ja työhyvinvointitoimintaa 
helpottavaa ja tukevaa tietotekniikkaa sekä kehittää sitä
10. varmistaa ja ohjata toiminnan laatua lakisääteisten, sopimuksellisten ja eettisten 
periaatteiden mukaiseksi. (Mahmoud et al. 2014; Hale et al. 2010; DeJoy et al. 
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2004; Reiman & Oedevald 2008, 60 – 97, 328 – 376; Antti-Poika ym. 2006; 
Harjanne ym. 2011; Työsuojelun perusteet 2003; Zohar 2002; Flin et al. 2000; 
Hine et al. 1999; Hoffman & Stetzer 1996; Coyle et al. 1995).
Jos jokin edellisistä olisi johdonmukaisesti toteutettavissa ilman työnantajan ja 
tämän sijaisten (johtajien ja esimiesten) suoraa vaikutusta tai myötävaikutusta, voi-
taisiin johtamisjärjestelmän keskeisyyden perustelua epäillä edes jossakin määrin. 
Siksi keskustelu, jossa turvallisuuden (työsuojelun) ja työhyvinvoinnin sanotaan 
olevan ”kaikkien vastuulla”, unohtaa vastuun, vallan ja vaikutusmahdollisuuksien 
ensisijaisuudet. Kyseinen ilmaus voi olla hyvää tarkoittava ja yleisiä moraalisia peri-
aatteita mukaileva, mutta juridisiin ensisijaisuuksiin, sosiaaliseen todellisuuteen sekä 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kriittisiin toteutumisehtoihin nähden keskustelu 
saattaa olla niitä sumentavaa ja siten vahingollista. (Ks. Työturvallisuuslaki 2014; 
Harjanne ym. 2011; Työsuojelun perusteet 2003).
2.3.2  Johtajuus yhteisöllisenä roolina ja johtaminen  
työnjaollisena tehtävänä
Johtamisessa on nähtävissä oma rationalisoitumis- ja intellektualisoitumiskehityk-
sensä. Johtamisen ja johtajuuden tutkimuksen historiassa on tapahtunut viitekehys-
ten muutoksia. Tyypillisesti 1940 - 50-luvuilla korostettiin johtajan ominaisuuksia 
piirreteoreettisen viitekehyksen avulla. 1950 - 70-luvuilla painopiste tarkastelussa 
siirtyi johtamistyyleihin ja johtamiskäyttäytymiseen. 1970 - 80-luvuilla puolestaan 
korostettiin johtamistilanteiden ja johtamistyylien keskinäissopivuutta. 1980-luvulta 
on alkanut vähitellen integroivan tarkastelutavan vaihe, jolloin erilaisia näkökulmia 
on ruvettu yhdistämään. Viimeksi mainitun vaiheen rinnalla on kulkenut tulkitseva 
ja ymmärtävä näkökulma, jossa on alettu tarkastella työyhteisön sisäisiä prosesseja 
merkityksenluonnissa. (Syväjärvi & Vakkala 2012; Wren 2005; Northhouse 1997; 
Bryman 1996; Juuti 1994).
Tämän tutkimuksen rajatusta näkökulmasta johtamisella tarkoitetaan kaikkia 
niitä välttämättömiä työnantajan toimia ja vuorovaikutustapoja, joilla työorganisaa-
tio ja organisaatiosysteemi saadaan yleisesti ja organisaatioyksiköittäin toimimaan 
perustehtävän ja erityisnäkökulmien sisältämien päämäärien ja tavoitteiden hyväksi 
(Vanhala ym. 1998). Erityisnäkökulmia ovat esimerkiksi turvallisuus ja työhyvin-
vointi. Johtaminen on tutkimuksen näkökulmasta välttämätön tekijä työorganisaa-
tion kaikilla tasoilla ja kaikissa osissa pyrittäessä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
kokonaishallintaan.
Johtamisen monitahoisuuden, hierarkkisen monitasoisuuden, monien teoreettisten 
ja johtamisopillisten viitekehysten sekä moniaineksisuuden vuoksi sen kattava määrit-
tely ja tutkimushistoriallinen erittely ovat toissijaisia kysymyksiä tutkimustehtävässä. 
Tutkimukseen periaatteessa sopivien eri viitekehysten vertailu olisi tiivistettynäkin 
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tehtävänä laaja. Ilman asemavaltaa toimiva ja yhtä yksilöä koskeva ns. itsensä joh-
taminen on tässä suhteessa toissijainen asia verrattuna asemavallalla tapahtuvaan 
johtamiseen. Asemavaltaan kohdistuu juridisia velvoitteita ja siihen voi kohdistua 
myös juridisia ja eettisiä arviointeja. Johtamisen korostaminen25 ei tarkoita sitä, etteikö 
johdettava ja hänen kokemuksensä työstä, fyysisestä työympäristöstä, työyhteisöstä 
ja työorganisaatiosta sekä niiden muutoksista olisi olennaista turvallisuuden ja työ-
hyvinvoinnin asiayhteydessä. Edellä todetun vuoksi on perusteltua pitäytyä riittävän 
yleisluonteiseen määritelmään, joka sopii tutkimuksen tarkoituksiin. 
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin lähijohtamisen yleiseen laatuun voidaan vai-
kuttaa yleisjohtamisen periaatteilla ja keinoilla sekä ylimmän johdon aktiivisuudella 
(Michael et al. 2005). Jo noin neljännesvuosisata sitten Kotter (1990, 23, 35; ks. myös 
Cicmil 1999) toi esiin sen, että mitä enemmän on muutoksia ja kehittämistarpeita, 
sitä enemmän tarvitaan johtajuutta visionäärisessä mielessä ja ihmisten sitoutta-
mista ja organisointia vision suuntaiseen toimintaan. Kotterin näkemys kohdentaa 
erityisen visiointi- ja organisointitehtävän ylimmälle johdolle (ks. myös Kalliomaa 
2009). Pelkästään organisaatioyksikön ja lähijohtamisen laatuun keskittymällä ei 
ratkaista koko työorganisaation turvallisuuden ja työhyvinvoinnin tarpeita. Johta-
misen korostaminen ei puolestaan poista sitä, että yhteistoiminta henkilön kanssa 
on myös välttämätön edellytys turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonnissa, ylläpi-
dossa ja jatkokehittämisessä. Näiden kahden asian suhteessa johtaminen luo viime 
käden edellytykset yhteistoiminnan syntymiselle, ylläpidolle ja kehittymiselle, koska 
yhteistoiminnalla syntyneiden sosiaalisten sopimusten toteuttamiseen ja ylläpitoon 
tarvitaan asemavaltaa (ks. esim. Koivumäki 2008).
Laajassa tarkastelunäkökulmassa ja vallitsevien johtamisoppien maailmassa 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin johtaminen eri johdannaisineen kuuluu ainakin 
(strategisen) henkilöstövoimavarajohtamisen (Mabey et al. 1998; Beaumont 1993), 
laatujohtamisen (Taveira et al. 2003) ja muutosjohtamisen (esim. Cicmil 1999: Me-
rilä 2008; Ylikoski & Ylikoski 2009; Vakkala 2012) osittain päällekkäisille mutta 
sosiaalisen todellisuuden eri näkökulmia painottaville sovellutusalueille. Turvallisuus 
ja työhyvinvointi aiheuttavat sen, että johtamisen toiminnallisissa rakenteissa, peri-
aatteissa, käytännöissä ja tilannekohtaisissa ratkaisuissa on kumpikin tavoite otettava 
riittävästi huomioon. Aaltonen ym. (2004, 28) korostavat henkilöstövoimavarojen 
johtamisen käytännöissä pitkää aikaväliä, ennakoivuutta ja henkilöstön jatkuvaa ja 
vuorovaikutteista osallistumista. Kyseiset ominaisuudet ovat myös turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin kokonaishallinnan kannalta välttämättömiä.
25 Kanadalainen organisaatiotutkija Henry Mintzsberg (1990) on todennut, että (käännös JT) 
”mikään työ ei ole tärkeämpää yhteiskunnallemme kuin johtaminen. Johtaja (manager) on se, joka 
ratkaisee, palvelevatko instituutiomme meitä hyvin, vai tuhlaavatko ne meidän kyvykkyytemme ja 
resurssimme.” Harisalo (2010, 13 – 14) on puolestaan todennut laajemmasta näkökulmasta, että 
myös organisaatiot voivat tehdä valinnoillaan tyhjäksi omat mahdollisuutensa ja kyvykkyytensä.
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Johtamista ja johtajuutta on tutkittu paljon (ks. Yukl 2012). Tämän tutkimuksen 
määrittely palkatun henkilöstön ja sen muodostamien organisointien johtamiselle on 
nimenomaan työorganisaation ja -yhteisön johtajuuden näkökulmasta otettu Nort-
houselta (1997, 3; ks. myös Bryman 1992): ”Johtajuus on prosessi, jonka avulla yksilö 
vaikuttaa ryhmän jäseniin yhteisen päämäärän saavuttamiseksi.” Vaikka johtajuuden 
esiintyminen ajallisessa mielessä todennäköistyy johtaja- ja esimiestehtävissä, voi 
Northousen määritelmän perusteella ajatella johtajuuden olevan myös yhteisöllinen 
resurssi, jota voi tilannekohtaisesti esiintyä myös muissakin tehtävissä kuin työn-
antajan edustajilla (työnantajan sijaisilla: ks. työturvallisuuslain 16 §). Northousen 
määritelmästä on pääteltävissä, että vuorovaikutus johtamistyötä tekevän ja joh-
dettavien välillä on tärkeä asia. Samalla vuorovaikutuksen laadun varmistamisesta 
muodostuu johtamisjärjestelmän kokonaistoiminnan laadulle yksi kriteeri. Vuoro-
vaikutus on myös tärkeä osatekijä työkyvyssä, työssä jaksamisessa sekä henkisessä 
hyvinvoinnissa (esim. Manka ym. 2013; Suonsivu 2011, 142 – 180; Syvänen 2003), 
eikä se ole merkityksetön myöskään kannustettaessa ja ohjatessa johdettavia oikeaan 
turvallisuuskäyttäytymiseen (esim. Simola 2005, 191 – 194).
Northousen määritelmä korostaa ihmisten johtamista, mutta laajemmassa mielessä 
johtamisessa on ainakin kaksi muuta ulottuvuutta: 1) strateginen johtaminen (esim. 
Eden & Ackermann 1998) ja 2) asioiden johtaminen (esim. Suonsivu 2011, 142 - 
143) tai sille rinnakkaisesti työorganisaation operatiivisista tarpeista huolehtiminen 
(Ulrich 2007, 46 – 49). Viime aikoina on myös johtamisessa alettu korostaa todelli-
suuden määrittämisen tärkeyttä (evidence-based management), jolloin tosiasia-aineistoa 
hankitaan tieteellisen tutkimuksen tuloksista, työorganisaatiosta, kokemuksista ja 
sidosryhmiltä (Barends et al. 2014).
Työolosuhteet ja henkilöstön työhyvinvointi ovat usein ihmisten kautta organi-
saatiosysteemiin ja sen tuotoksiin vaikuttavia tekijöitä, joihin voidaan ja pitää myös 
vaikuttaa. Rakenteellisessa, prosessuaalisessa ja toiminnallisessa mielessä johtaminen 
vaikuttaa työolosuhteisiin sekä henkilöstön työhyvinvointiin ja turvallisuuteen kol-
messa eri syklisessä vaiheessa:
1. luonnissa, jolloin synnytetään jotain sellaista, mitä aiemmin ei ole ollut orga-
nisaatiosysteemissä
2. ylläpidossa, jolloin pyritään varmistamaan aiemmin luodun laadun säilyminen 
osana organisaatiosysteemiä
3. edelleen kehittämisessä, jolloin aiemmin luodun ja sillä hetkellä ylläpidetyn 
laatua parannetaan osana organisaatiosysteemiä. (esim. Reiman & Oedevald 
2008).
2.3.3  Turvallisuuden johtaminen ja sen johdannaiset
1980-luvun puolivälin jälkeen Suomessa yleistyi käsite turvallisuuden johtaminen 
(safety management), jonka alkuperäinen kohde oli työturvallisuus. Turvallisuuden 
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johtamisen perusopit tulivat Pohjois-Amerikasta. Turvallisuuden johtamisessa ko-
rostui muutama asia.
1. Turvallisuutta tulee johtaa samalla tavalla kuin kaikkia muitakin työorganisaa-
tiolle tärkeitä asioita. Johtaminen lähtee ylimmästä johdosta.
2. Työnantajan on viestittävä selvästi, mikä on sen tahto.
3. Työtapaturmat ja ammatilliset sairaudet ovat oireita johtamisjärjestelmän heik-
kouksista. Ellei käytetä tunnettuja ja hyväksi havaittuja periaatteita ja keinoja, 
syntyy väistämättä työtapaturmia ja ammatillisia sairauksia. Onnettomuuksia, 
vahinkoja ja läheltä piti-tapahtumia edeltää syiden ja seurausten ketju, jonka 
alkusyy on hallinnan sekä siinä erityisesti ennakoinnin ja kontrollin puute.
4. Turvallisuutta voidaan johtamisjärjestelmässä toteuttaa tulosvastuun keinoin, 
mutta tulosvastuun toteutumisen edellytykset on varmistettava. (Esim. Petersen 
1991; Heinrich, Petersen & Roos 1980; Bird & O´Shell 1980; ks. myös Reason 
1997; Lappalainen & Saarela 2003, 38 – 52; Veltri 1991).
Ylin johto sijaitsee hierarkkisesti palkatun johtamisjärjestelmän huipulla, jolloin 
sen osuus turvallisuuden ja työhyvinvoinnin yleisten toimintatapojen (policy) luontiin, 
päämääriin ja tavoitteisiin sekä menettelytapoihin on olennainen (Mattson 2015; 
Hansez & Chmiel 2010; Michael et al. 2005; Zacharatos et al. 2005; Thompson et al. 
1998). Johto on keskeisessä asemassa turvallisten työolosuhteiden luonnissa ja ylläpi-
dossa (Beus et al. 2010; Christian et al. 2009; Rundmo & Hale 2003; Janssens et al. 
1995). Johdon osuus turvallisuudessa on usein tutkimuksellisesti kyetty yhdistämään 
myönteiseen johtamiskäyttäytymiseen ja erilaisiin työorganisaation turvallisuuskult-
tuurin ja -ilmaston osatekijöihin (Fruhen et al. 2014; Niskanen et al. 2014; Dollard 
& Bakker 2010; Shannon et al. 1997; DeJoy 1994; 1985; Brown & Holmes 1986; 
Coyle et al. 1995; Dedobbeleer & Bèland 1991; Zohar 1980). Toisaalta on näyttöä 
siitä, että epäjohdonmukainen turvallisuuspolitiikka ja -viestintä johdon suunnasta 
vaikuttaa haitallisesti työntekijätason turvallisuuskäyttäytymiseen (Witt et al. 1994).
Ylimmän johdon ja muun esimieskunnan turvallisuusasenteiden vaikutus eräisiin 
turvallisuuden työorganisaatiokohtaisiin edellytyksiin on pystytty osoittamaan (esim. 
Rundmo & Hale 2003). Loogisesti on mahdollista päätellä, että samat johtamisen 
työhyvinvointimyönteiset asenteet ja periaatteet pätevät myös työhyvinvoinnin alu-
eella ja sitä koskevien edellytysten luonnissa. Syväjärvi ja Vakkala (2012) korostavat 
johtamisvuorovaikutuksen positiivisuuden merkitystä ihmisten johtamisessa. Tur-
vallisuuden ja työhyvinvoinnin johtaminen on siten läpi työorganisaation ulottuva 
periaatteiden ja käytäntöjen kokonaisuus. Se ei siten järjestelmänä paikallistu eikä 
rajoitu vain yksittäisille esimiehille ja heidän muodostamaan vastuualueeseen. Johdon 
ja esimiesten yhteisö organisoi oikein toimivassa työorganisaatiossa asiantuntijat 
ja muun henkilöstön turvallisuuden kehittämiseen ja ylläpitoon (Lanne 2006). 
Työorganisaation johdon ja henkilöstön välisen yhteisen ymmärryksen vahvista-
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minen on olennaista. Se tapahtuu parhaiten aidon yhteistoiminnan keinoin, jolloin 
todellisuuskäsitykset eri hierarkkisten tasojen välillä lähentyvät ja parhaimmillaan 
syntyy erillisetuja suurempia yhteisiä etuja (Follet 1971). Johdon täytyy tietää, kuinka 
henkilöstö näkee, kokee ja tulkitsee turvallisuuteen ja ilmapiiriin vaikuttavat asiat, 
koska niillä on yhdysvaikutuksia tuotantoon (Laukkanen 2014, 62).
2000-luvun alun jälkeen on ilmennyt muita turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
johtamisen näkökulmia tutkimus- ja konsulttikirjallisuuteen, esimerkiksi työkyvyn 
johtaminen (esim. Juvonen-Posti ym. 2014; Peura 2013, 37 – 40), ikäjohtaminen 
(esim. Lundell ym. 2011; Halme 2007; 2011; Ilmarinen 2006) tai ikämyönteinen 
johtamisen (Dufva 2012) sekä työhyvinvoinnin johtaminen (esim. Suutarinen & 
Vesterinen 2010). Organisaatiososiaalisesti ja -psykologisesti niihin voidaan soveltaa 
täsmälleen samoja perusperiaatteita kuin alkuperäiseen turvallisuuden johtamiseen, 
vaikka toiminnan kohteet ja tavoitteet painottuvat eri tavalla.
2.3.4  Turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmä periaatteiden, 
osajärjestelmien, keinojen, painopisteiden ja resurssien 
kokonaisuutena
Turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmän26 aiempi nimi, jota käytettiin alan sosiaa-
litieteellisen organisaatiotutkimuksen kirjallisuudessa, oli työorganisaatiokohtainen 
työsuojelujärjestelmä (ks. Hagenkötter et al. 1979; Koivisto 1992, 178 - 184; Tark-
konen 1993; 1998; 2005). Käsite on tutkimuksellinen apuväline, jonka tehtävänä 
on kuvata sosiaalisen todellisuuden rakenteellista, toiminnallista ja prosessuaalista 
tasoa työorganisaation muodostamassa systeemissä. Asiayhteys on turvallisuus ja 
työhyvinvointi. 
Yritysten ja organisaatioiden käyttöön on kehitetty erityisiä työterveys- ja turvalli-
suusjärjestelmien standardeja. Niiden pohjana on turvallisuustieteellisen tutkimuksen 
hahmottamia ja jatkotyöstämiä malleja (esim. McDonald et al. 2000). Järjestelmiä 
ovat ottaneet käyttöön Suomessakin eräät teollisuus- ja palvelualan yritykset (esim. 
Liuhamo ym. 2014). Tällaisia standardisoituja turvallisuuden johtamisen järjestelmiä 
ovat esimerkiksi OHSAS 18001:fi (2007) ja OHSAS 18002:fi (2008) sekä ILO/
26 Käsitteelle on esiintynyt viime vuosikymmenien aikana erilaisia muotoja, jotka ovat riippuneet 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kohteellisesta laajuudesta. Hagenkötter, Koch & Herzmann. 
(1979, 3; ks. myös Diekershoff 1985, 224 – 232; vrt. Hauss 1983, 18 -19) ovat ilmaisseet 
työsuojelujärjestelmän näkökulman seuraavasti: ”Työsuojelu on integroitu yrityksen järjestelmän 
pysyväksi osaksi, jolla on määritellyt tavoitteet määriteltyjen keinojen avulla ja jota ohjataan määri-
tellyllä sääntökokonaisuudella.” (suom., JT). Koivisto (1992) ja Tarkkonen (1998; 2005) käyttivät 
käsitettä työorganisaatiokohtainen työsuojelujärjestelmä, kunnes Tarkkonen (2012; 2013; 2014) 
laajensi käsitettä tarkastelutilanteesta mukaan joko turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmäksi 
tai työhyvinvointijärjestelmäksi. Esimerkiksi Rocha (2010) on käyttänyt käsitettä työterveyden ja 
-turvallisuuden hallintajärjestelmä (occupational health and safety management system), joka viittaa 
kansainvälisten standardien mukaisiin järjestelmiin ja niiden yleisiin rakenneominaisuuksiin.
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OSH-MS, ILO Guidelines on Occupational Safety and Health Management Sys-
tems: 2001 (esim. Kuusisto 2001; Harjanne ym. 2011, 70 - 71). Nämä samat standardit 
voisivat olla periaatteessa runkona turvallisuudesta laajennetulle työhyvinvoinnin 
ja ympäristöturvallisuuden johtamisen ja kokonaishallinnan järjestelmälle. Niissä 
on sisäänrakennettuna loogisia vastuiden, suunnittelun, toteutuksen, varmistuksen, 
seurannan, ohjauksen ja korjaamisen kehiä (ks. esim. Levä 2003, 16, 46, 69). Stan-
dardeissa on myös se ajatus, että itse järjestelmä ja toiminta vaativat työorganisaation 
ylimmältä johdolta tahdonmuodostusta, viestintää ja seurantaa (Reiman & Oedevald 
2008, 64 – 68). Reiman & Oedevald (2008, 67) korostavat myös sitä, että turval-
lisuuden johtamisen pitäisi perustua painotetusti kokonaistoiminnan ja -hallinnan 
tavoitteeseen ja systeemiajatteluun kuin pelkästään yksittäisten järjestelmän osien 
(komponenttien) laatumarginaalien asettamiseen ja niiden noudattamisen seurantaan.
Tarkkonen (1998) kehitti työorganisaatiokohtaisen työsuojelujärjestelmän me-
tateoreettisen tilamallin (neljä perusulottuvuutta ja 11 osaulottuvuutta) sosiologian 
alaan kuuluneessa lisensiaattitutkimuksessaan (Kuvio 4). Samaan aikaan Yhdysvaltain 
Michiganissa tehtiin tutkimusta työterveyden ja -turvallisuuden hallintajärjestelmän 
(OHSMS) yleistettävien (universe) ominaisuuksien määrittämiseksi. Redinger ja 
Levine (1998) löysivät malliin 16 ensisijaista elementtiä, jotka ovat käsitteinä hieman 
erilaisia mutta tarkoitukseltaan pääosin samankaltaisia kuin Tarkkosen syntetisoi-
massa mallissa. Näitä olivat johdon sitoutuminen, resurssit, henkilöstön osallistu-
minen, OHS-politiikka, päämäärät ja tavoitteet, osaamisen kehittämisjärjestelmä, 
vaarojen seurantajärjestelmä, ennaltaehkäisevä ja korjaava järjestelmä, hankinta- ja 
sopimustoiminta, viestintäjärjestelmä, arviointijärjestelmä, jatkuva parantaminen, 
yhdentäminen ja johdon katselmukset. Tässä tutkimuksen yhtenä analyyttisena 
välineenä hyödynnetään Tarkkosen (1998; 2005; 2012, 118 - 149) metateoreettista 
tilamallia27. Tilamallin neljäs perusulottuvuus, joka ei näy kuviossa, on diagonaalinen 
eli turvallisuuteen ja työhyvinvointiin asiayhteydessäolevien sosiaalisten suhteiden 
laatu. (Kuvio 6).
27 Tila on analyyttinen pelkistys ja viittaa työorganisaation sisäiseen todellisuuteen, jota voidaan 
tarkastella myös muutoksen tai aiotun muutoksen tilassa. Sisäistä tilaa luodataan ja hahmotetaan 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kannalta merkityksellisillä ulottuvuuksilla ja rakenneominai-
suuksilla.
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Valtaulottuvuus 
















Kuvio 6: Metateoreettinen malli turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmän keskeisistä omi-
naisuusulottuvuuksista (Tarkkonen 1998; 2005)
Turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmä28 on yhtäältä näkökulma työorgani-
saatioon ja sen sisäiseen ja osittain ulkoiseen, eli työterveyshuollon työnjaolliseen 
ja yhteistoiminnalliseen organisoitumiseen. Toisaalta turvallisuus- ja työhyvin-
vointijärjestelmä muodostuu kaikista työorganisaation ihmisistä ja heidän välisistä 
yhteistoimintasuhteista sekä niistä keskinäistä yhteistoimintaa rakenteistavista ja 
prosessoivista järjestelmistä, menettelytavoista ja käytännöistä, joilla vaikutetaan 
työolosuhteisin ja työolosuhdeseuraamuksiin. Tästä, eli eri toimijaryhmien välisen 
28 Turvallisuus ja työhyvinvointi edellyttävät asianmukaisia ja varmoja toiminnallisia rakenteita, 
joiden kokonaisuutta voidaan kutsua järjestelmäksi. Ilman em. toiminnallisia rakenteita tapa-
turmantorjunnallinen, fysikaalinen, kemiallinen, biologinen, psykososiaalinen, ergonominen, 
lääketieteellinen, juridinen ja sosaalitaloudellinen työolosuhteiden ja työolosuhdeseuraamusten 
sisältötieto ei olisi hyödynnettävissä tehokkaasti työolosuhteiden kehittämisessä eikä menetysten 
ja muiden haittaseuraamusten hallinnassa. Toiminnallisiin rakenteisiin ja rutiineihin kasaantunut 
tieto toimii myös organisaation oppimisen ja yhteisöllisen muistin tukena. (Ks. esim. Cohen & 
Bacdayan 1996).
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yhteistoiminnan näkökulmasta, rajapinta johtamisjärjestelmään sisältää päällekkäisen 
vyöhykkeen. Turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmään kuuluu kaksi varsinaista 
työorganisaatiota tukevaa järjestelmää: 1) työsuojelun yhteistoimintajärjestelmä ja 
2) työterveyshuolto, täsmällisemmin ilmaistuna työterveyshuollon ammattihenkilöt 
ja asiantuntijat. Näiden lisäksi turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmään kuuluu 
muita tuotannollisia tai palvelutuotannollisia tukijärjestelmiä ja menettelytapoja. 
Niillä on korostunut asiayhteys henkilöstön turvallisuuteen ja työhyvinvointiin, kuten 
esimerkiksi henkilöstön valintamenettelyt, toimipaikkakoulutus, perehdyttäminen 
ja työnopastus sekä riskienarviointi, tapaturmantutkinta ja vaaratilanneraportointi. 
Työolosuhteisiin ja työolosuhdeseuraamuksiin vaikuttavia muita menettelytapoja 
ovat esimerkiksi työhyvinvointikeskustelut (kehitys- ja tilannekeskustelut), varhaisen 
puheeksiottamisen ja tuen ja työhön paluun tuen menettelytavat sekä epäasiallisen 
kohtelun ehkäisyn ja käsittelyn menettelytavat. Työturvallisuutta erityisesti tukevia 
menettelytapoja ovat työtapaturmien tutkinnan ja vaaratilanneilmoittelun menettelyt. 
Olennaista on kuitenkin huomata, että monet turvallisuus- ja työhyvinvointijärjes-
telmään lukeutuvat välineet ovat samalla henkilöstötyön, kehittämisen ja riskienhal-
linnan välineitä, joita tässä yhteydessä hyödynnetään ja tarkastellaan turvallisuuden 
ja työhyvinvoinnin näkökulmasta. (Ks. Reiman & Oedevald 2008; Harjanne ym. 
2011; Työsuojelun perusteet 2003).
Turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmän osajärjestelmiä ovat työsuojelun yh-
teistoiminta ja työterveyshuolto, joita tarkastellaan seuraavassa tarkemmin.
Työsuojelun yhteistoimintaa voidaan pitää turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
yhteistoimintana. Sillä tarkoitetaan työpaikoilla työskentelevien mutta eri valta-
asemassa olevien toimijoiden välistä työolosuhteisiin, työolosuhteisiin kohdistuvaan 
toimintaan ja työolosuhdevaikutuksiin liittyvää analysointia, tiedonvaihtoa, pohti-
mista, ehdotuksia, seurantaa, arviointia ja yhteisymmärryksen tuottamaa päätök-
sentekoa sekä käytännön kehittämiseen osallistumista. (Työsuojelun valvonta 2014; 
DeJoy 1991). Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin hallinnan yksi välttämätön ehto 
on, että työnantajan ja henkilöstön välillä on yhteisymmärrykseen ja luottamukseen 
perustuva suhde työorganisaation sosiaalisen systeemin ja teknologian kehittä-
misessä (turvallisuusnäkökulmasta esim. Hale et al. 2010; Harrisson & Legendre 
2003; työorganisaation muutosprojektien näkökulmasta Cicmil 1999; henkilöstön 
osallistumisen hyödyistä työorganisaation sisäisten ongelmanratkaisusuhteiden 
rikastuminen (Ashmos et al. 2002). Välituotoksena tässä yhteistoiminnallisessa 
suhteessa on kehittämistä määrittävien sosiaalisten (Tarkkonen 2014) ja moraalisten 
sopimusten aikaansaaminen ( Järvensivu ym. 2009). Yhteistoiminnallinen kehittämi-
nen rakentaa työyhteisöä ja sen moraaliperustaa sekä aikaansaa jaetun kokemuksen 
moraalin mukaisesta toiminnasta. Yhteistoiminnallinen kehittäminen vahvistaa myös 
ymmärrystä yhteisövelvollisuuksista sekä kokemusta organisaatiokansalaisuudesta, 
aidosta osallistumisoikeudesta ja rakentavasta organisaatiopolitiikan uudistamisesta 
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( Järvensivu ym. 2009). Työorganisaatiot sosiaalisesti kompleksisina systeemeinä ovat 
myös organisationaalisten konfliktien muodostumispaikkoja, jolloin yhteistoiminnal-
lisilla rakenteilla ja kommunikatiivisilla käytännöillä voidaan saada aikaan toimivia 
ja kestäviä ratkaisuja (Siira 2013). 
Työsuojelun yhteistoiminnassa on kaksi muotoa: edustuksellinen ja välitön. Ne 
ovat työorganisaation päätöksenteon ja toteutuksen valmisteluissa ja seurannassa 
toisiaan täydentäviä, eivät toisensa poissulkevia. Näistä jälkimmäinen on johtajan 
tai esimiehen sekä hänen johdettavansa tai johdettaviensa välistä vuorovaikutusta 
turvallisuuden, terveyden ja työkyvyn asiayhteyksissä (Työsuojelun valvonta 2014). 
Työsuojelun yhteistoimintamenettelyn tulee ulottua kaikille työorganisaation pää-
töksenteon tasoille, mistä syystä työsuojelun yhteistoimintajärjestelmän rakenteen 
on vastattava työorganisaation päätöksentekorakennetta29. Tanskassa tehdyssä tut-
kimuksessa havaittiin, että tapaturmantorjuntaa koskevissa työsuojelutoimikunnan 
(joint safety committee) käsittelytavoissa painottui reaktiivinen analyysi, jonka tutkinta 
oli tapahtunut ja ongelmanratkaisut kohdentuneet organisaatioyksikkökohtaisesti. 
Ongelmanratkaisut oli irrotettu laajemmasta johtamisjärjestelmästä, sen rutiineista 
ja turvallisuuden hallinnasta. Tämän seurauksena kehittämis- ja muutostoimet olivat 
usein pienimuotoisia tuotantoprosessin ja tekniikan korjauksia sekä huomion kiin-
nittämisiä yksilölliseen turvallisuuskäyttäytymiseen ( Jensen 2001).
Työsuojelun yhteistoiminnan ei tarvitse rajoittua yhden työorganisaation sisälle, 
vaan se voi koskea myös yhteisellä työpaikalla tai yhteisissä hankkeissa toimivien 
henkilöiden välistä yhteistoimintaa (Työsuojelun valvonta 2014; Työturvallisuuslaki 
2014). Yleensä pienissä työorganisaatioissa havaittuja äärimmäisiä tapauksia ovat 
ne, joissa työnantajapuolella ei ole tarvittavaa vastuunkantoa. Selviytyminen tur-
vallisuusasioissa on jätetty työntekijöiden oman aktiivisuuden varaan (Eakin 1992). 
Kansainväliset tieteelliset havainnot toimintaedellytyksistä ja tuloksellisuudesta 
ovat ristiriitaisia, mutta ristiriitojen syytkin ovat havaittavissa. Norjassa öljynporaus- ja 
kaasuteollisuudessa tehdyssä tutkimuksessa havaittiin, että työsuojeluvaltuutetuilla 
(safety representatives) oli vaikeuksia saada aitoa yhteistoimintaa ja vaikutusvaltaa 
aikaan. Tämä johtui siitä, että he joutuivat usein toimimaan ristiriidassa johdon todel-
lisuuskäsitysten kanssa ja heillä oli ristiriitoja muun muassa aikaresurssien, varsinaisen 
työtehtävän ja työtovereiden odotusten, ammattiyhdistyslojaliteettinsa ja strategisten 
toiveidensa kanssa (Hovden et al. 2008). Tapaustutkimuksella on Tanskassa osoitettu, 
että työsuojelun yhteistoimintaorganisaatio ja -elin voivat vaikuttaa jossain määrin 
turvallisuuskulttuurin tiettyjen ilmentymien muutokseen (Nielsen 2014). Tästä 
syystä kokonaishallinnan päämäärä kiinnittää työsuojelun yhteistoiminnan tähän 
29 Vallan, vastuun ja yhteistoiminnan rakenteiden ja onnistuneisuuden kysymykset liittyvät yhteen. 
Sosiologi Richard Sennet (2002, 157) on todennut yhteisöllisyydestä, että ”niillä, joilla on valta 
väistää vastuuta, on tietysti myös keinot erimielisyyden tukahduttamiseen”. 
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asiayhteyteen, mutta se edellyttää kokonaishallinnan periaatteen omaksumista ja sille 
soveltuvaa toimintatapaa. Joissakin tutkimuksissa näkyy työelämän valtasuhteisiin 
kytkeytyneitä ideologisia eroja, jotka heijastuvat toimijaryhmien uskomuksiin ja 
toiminnallisen kehittämisen painotuksiin. Kanadassa on havaittu, että henkilöstöä 
edustavat turvallisuusaktiivit painottavat tapaturmantorjunnan ensijaisperiaatteina 
strategisia sekä toimintapolitiikkaan ja työnantajavastuuseen liittyviä ratkaisuja, kun 
taas työnantajapuolen turvallisuusasiantuntijat painottivat ensisijaiskohteina turval-
lista tekniikkaa ja työntekijöiden turvallisuusasenteita ja -käyttäytymistä (Brun & 
Loiselle 2002).
Kansainvälisessä tieteellisissä julkaisuissa käytetty turvallisuusammattilaisen (safety 
practioner) käsite on rinnastettavissa ennen kaikkea lakisääteiseen työsuojelupäällikön 
tehtävään, jolla voi olla muitakin nimikkeitä, kuten turvallisuus-, työturvallisuus- tai 
työhyvinvointipäällikkö. Soveltuvin osin turvallisuusasiantuntijan käsite ulottuu myös 
työsuojeluvaltuutettujen tehtäviin, varsinkin niissä tilanteissa, joissa työsuojeluval-
tuutetusta on kehkeytynyt johtajien ja esimiesten arvostama keskustelukumppani ja 
neuvonantaja ja heillä on joko koko työorganisaation tai se suuren organisaatioyksikön 
laajuinen yhteistoiminta-alue (Tarkkonen 2005, 142 - 144). 
Brun ja Loiselle (2002) ovat esittäneet, että erityisesti työnantajapuolen turvalli-
suus- ja työsuojeluasiantuntijoilla on kolme erilaista toiminnallista profiilia. 1) Strate-
ginen ja organisatorinen toimintatapa painottuu kehittämään turvallisuusohjelmia ja 
tilastollisia analyyseja, turvallisuuden hallintajärjestelmää (OHS management system) 
sekä sitä tukevan yhteistoimintaelimen (OHS joint parity committee) kokouksia. 2) 
Operationaalinen ja organisatorinen toimintatapa painottuu tapaturmien tutkintaan, 
kontrolloimaan tapaturmavakuutuksen taloudellisia seuraamuksia sekä kokoamaan 
ja välittämään juridista tietoa. 3) Teknis-operationaalinen toimintatapa puolestaan 
painottuu neuvontaan, välineiden hankintaan ja päätettyjen menettelytapojen seuran-
taan. Järjestys kuvaa myös asiantuntijuuden tasoeroja, mutta myös työorganisaation 
turvallisuuskulttuurin mahdollistamia ja tarvitsemia toimintatapoja (emt.). Brunin ja 
Loisellen (ks. myös Frick & Walters 1998) jaottelussa ihanteellisen työorganisaation 
näkökulmasta on ensisijaista strateginen ja organisatorinen toimintapa, koska vain 
sillä on mahdollista neuvonantajasuhteen kautta saada aikaan yhteisymmärrys ja 
ihanteellisen työorganisaation ja kokonaishallinnan vaatimat toiminnalliset lähtö-
kohdat ja rakenteet. Työsuojelun yhteistoimintaa voidaan analyyttisesti tarkastella 
samankaltaisella uskomusten, toiminnan ja toiminnallisten rakenteiden, toiminnan 
kohteiden ja vaikutusten ketjulla kuin aiemmin turvallisuutta ja työhyvinvointia. 
Malli on tutkijan työstämä tämän tutkimuksen tarpeisiin. (Kuvio 7).
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Toiminta ja toiminnalliset rakenteet 
 
Vaikutukset yhteistoiminnan kohteessa / 
kohteissa 
 
Uskomukset, oletukset toiminnan 
kohteista, perustoimintavoista, 
käytännön tehtävistä, rooleista, 
päämääristä ja tavoitteista 
Ensisijainen yhteistoiminnan ja 
kehittämisen kohde tai ensisijaiset 
kohteet (esim. työolojen yksittäisongelmat 
vs. organisaatiosysteemin kehittäminen) 
Toiminnan kohteen mukaan 
aiheutuvat vaikutukset 
Työsuojelun yhteistoimintajärjestelmän 
rakenne, yhteistoiminnan keinot ja 
prosessit (esim. reagointi ja korjaaminen 
vs. kehittäminen ja ennakointi, valvonta vs. 
neuvonantajuus) 
 
Yhteistoiminnan kohde / kohteet 
Työsuojelun yhteistoimintaa koskevat 
uskomukset 
Kuvio 7: Työsuojelun / työhyvinvoinnin edustuksellisen yhteistoiminnan kausaalinen ole-
mus (mukaillen Tarkkonen 2005; 2014)
Työhyvinvointikäsitteen laajeneminen ja toiminnan monipuolistuminen työhyvin-
vointitavoitteiden saavuttamiseksi on tuonut mukanaan tiedostuksellisesti muitakin 
toiminnan periaatteita ja logiikkoja kuin nimenomaisen suojelun vaarallisilta ja 
haitallisilta työolosuhdetekijöiltä. Tyypillisimmillään suojelua sovelletaan olemassa 
olevissa olosuhteissa, jolloin järjestelmällisen kartoituksen ja arvioinnin perusteella 
todennetaan konkreettisia vaaroja ja haittoja. Suojelun tarkoituksessa nämä poiste-
taan, niitä lievennetään tai otetaan eri keinoilla hallintaan. Tässä on yksi syy, miksi 
työsuojelun käsitettä ei tulisi käyttää eikä laajentaa yli sen todellisen ja välittömän 
tarkoituksen. Käsitekäytön tulisi olla täsmällistä ja ottaa huomioon mahdollisuuk-
sien ja toiminnallisten periaatteiden rikkaus. Tällaisia työorganisaation toiminnan 
periaatteita, joita ei voi ensisijaisesti lukea suojeluksi, ovat esimerkiksi
•	 yleisten toiminnallisten edellytysten luominen
•	 työn voimavarojen lisääminen
•	 työn psyykkisen kuormittavuuden optimointi
•	 työn sujuvuuden parantaminen
•	 yksilöllisten työssä selviytymisen edellytysten selvittäminen ja ottaminen 
huomioon
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•	 omaehtoisen terveysriskien hallinnan tukeminen. (Ks. esim. Jääskeläinen 
2013; Laine 2013; Elo ym. 2011; Harjanne ym. 2011; Mäkitalo & Launis 
2007; Ahola 2007; Hakanen 2004; Työsuojelun perusteet 2003).
Työsuojelun yhteistoimintaa ja yhteistoimintahenkilöstöä sekä sen yleistä ke-
hittämistehtävää voidaan lähestyä eräillä käsitteillä. Työorganisaation kaltaisen 
sosiaalisen järjestelmän sisällä tarvitaan turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
1) yhdensuuntaistamiseen ja 2) kokonaishallintaan 3) yhteisymmärrystä ja sellaista 
4) kehittäjäammatillisuutta, joka ottaa tietoisesti huomioon organisaatiosysteemin 
olemassaolon, vaikutuksen ja kehittämismahdollisuudet. Organisaatiosysteemi on 
kehittäjäammatillisuudelle välttämätön ymmärryksen ja huomioon ottamisen aihe, 
koska organisaatiosysteemi vaikuttaa aina yksilötoimijan ja hänen päämääriensä ja 
tavoitteidensa välissä estävästi, hidastavasti tai mahdollistavasti. (Tarkkonen 2005; 
2014; ks. myös Nielsen 2014; Brun & Loiselle 2002; Jensen 2001; Frick & Walters 
1998; Eakin 1992).
Organisaatiososiaalisen ja työsuojelun yhteistoimintaa koskevan tiedon siirtymä 
akateemisesta sosiaalitieteellisestä tutkimuksesta käytännön toimintaan on ollut 
vahvasti katkoksellinen. Eklund ja Suikkanen (1982, 63 - 64) kiinnittivät tähän 
asiaan huomiota jo 1980-luvun alussa. Työsuojelun yhteistoiminta näyttää ajoittain 
olevan myös työelämän kehittämisen marginaalissa. Korkean viranomaishallinnon 
työorganisaatiokohtaista työsuojelun yhteistoimintaa vähättelevästä asennoitumisesta 
kertoo se, että 2000-luvun alussa kansainväliseen työsuojelualan julkaisuun kirjoite-
tussa artikkelissa ei edes mainittu suomalaisilla työpaikoilla olevan lakisääteistä työ-
suojelun yhteistoimintajärjestelmää. Artikkelin suomenkielinen nimi oli Työsuojelu 
Suomessa (ks. Yrjänheikki & Savolainen 2000). Artikkeli toi esille vain työsuojelun 
viranomaisorganisaation, Työterveyslaitoksen ja työterveyshuollon.
Työterveyshuolto on yksi työelämää ja työorganisaatioita tukeva sekä niitä muut-
tava sosiaalisen toiminnan muoto, jonka tarkoituksena on tukea työolosuhteiden ja 
henkilöstön terveyden ja työkyvyn ylläpitoa työorganisaatioissa. Työterveyshuolto, 
joka täsmällisemmin ilmaistuna on työterveyshuollon ammattihenkilöiden ja asian-
tuntijoiden muodostama toiminnallinen kokonaisuus ja työpaikan työterveyshuolto-
palvelujen tuottajayhteisö (Antti-Poika ym. 2006), muodostaa kolmannen toimijaryh-
män työorganisaatiokohtaisessa yhteistoiminnassa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
ylläpitämiseksi ja kehittämiseksi edelleen. 
Työterveyshuollon palveluja ja palvelujen laatua ohjaa yleisessä mielessä työterveys-
huoltolaki (1383/2001 – 1559/2009). Tässä tutkimuksessa työterveyshuollon osuutta 
työorganisaation yhteistoiminnallisessa kokonaisuudessa tarkastellaan vain siltä osin, 
kun sen rooli ilmenee aineistossa ja sen uskotaan olevan merkityksellistä johtamisjär-
jestelmän ja työsuojelun yhteistoiminnan laadun ja kehittämisen näkökulmasta sekä 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaistuloksellisuudessa. Painopiste tarkastelussa 
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on tällöin yhteistyösuhteiden jatkuvuudessa, eräiden palvelujen toteutustavoissa sekä 
niissä kasvoista kasvoihin vuorovaikutuksen muodoissa, joissa mukana on mahdolli-
sesti omistaja- ja yleisjohtoa, esimiehiä sekä työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöä 
ja joiden tarkoituksena on eri toimijoiden välisen yhteistoiminnan ja keskinäisen 
tiedonvaihdon ylläpito ja parantaminen. 
Kankaanpää (2012) on osoittanut väitöstutkimuksessaan, että työterveyshuollon 
palveluilla ei sellaisenaan ole vaikutusta yritysten taloudelliseen tulokseen. Työter-
veyshuollon palvelujen merkitystä on haettava ensisijaisista toiminnan tavoitteista 
kuten vaikutuksista henkilöstön työkykyyn, terveyteen ja sairauspoissaolojen määrään. 
Kankaanpään tutkimuksen tulosten pätevyysalueen arvioinnissa olisi kuitenkin otet-
tava huomioon työorganisaatioiden oman turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
laatu, sillä työterveyshuolto ei, kuten työsuojelun yhteistoimintahenkilöstökään, ole 
yhteistoimintaa edellyttävissä palvelussaan kaikkivoipainen toimija.
2.3.5  Ihanteellinen työorganisaatio organisaatiokyvykkyyden 
tavoitenäkymänä
Ihanteellinen työorganisaatio on yhtäältä teoreettinen käsite ja paradigmaattinen 
vaihtoehto sekä toisaalta visionomainen kuvaus turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
kokonaishallinnan ja organisaatiokyvykkyyden korkeasta tasosta, joka antaa tälle 
tutkimukselle tulkintakehyksenä ihanteellisten työolosuhteiden tuottamisen toimin-
nalliset periaatteet ja käytännöt (ks. Reiman & Oedevald 2008; Gustavsen 1980; ks. 
myös Gustavsen & Hunnius 1981). Kyseiset periaatteet ja käytännöt toimivat siten 
yhtenä osana aineiston analyysin perspektiivejä. Kokonaishallinnassa yhdistyvät myös 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonnin, ylläpidon ja riittävän jatkokehittämisen 
edellytykset. Koska tutkimuksen viime käden kohde paikallistuu työorganisaatioihin, 
on syytä kuvata olennaisista osatekijöistä käsin, millainen työorganisaatio on turval-
lisuuden ja työhyvinvoinnin ihanteellisena kokonaisuutena. 
Ihanteellista työorganisaatiota on mahdollista kuvata organisaatiokyvykkyyden 
tavoitenäkymänä, jonka tulisi ohjata toimielinten jäseniä, ylintä johtoa, henkilöstöhal-
linnon asiantuntijoita, esimiehiä, työntekijöitä, työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöä 
sekä työterveyshuollon palveluja tuottavia ammattihenkilöitä ja asiantuntijoita. Sama 
ihanteellinen työorganisaatio voisi olla koulutuksen, tiedotuksen, kehittämisen ja työ-
markkinapolitiikan lähtökohtana Työturvallisuuskeskuksessa, Työterveyslaitoksella, 
tapaturma- ja eläkevakuutusyhtiöissä, ammatillis-aatteellisissa yhdistyksissä sekä 
palkansaaja- ja työnantajapuolen työmarkkinajärjestöissä toimiville asiantuntijoille. 
Työsuojelun viranomaistoiminnan lähtökohtana ei ole laaja-alaisesti ymmärretyn 
työhyvinvoinnin alueena henkinen hyvinvointi eikä siten myöskään työhyvinvoinnissa 
ihanteellisesti toimiva työorganisaatio. Viranomaistoiminnan kiinnostuksen kohteena 
ovat ensisijaisesti lainsäädännön tarkoittamat turvalliset ja terveelliset työolosuhteet. 
Sen vuoksi työsuojeluhallinnon asiantuntijat voidaan jättää tavoitenäkymän ulkopuo-
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lelle ainakin henkisen hyvinvoinnin tavoittelussa (ks. Työsuojelun valvonta 2014, 19).
Ihanteellisesti toimivan työorganisaation keskeiset piirteet tulkintakehyksenä ovat 
seuraavat vuonna 2014 tutkijan aikalaisymmärryksen perusteella sekä käyttämällä 
hyväksi perusteluissa turvallisuus- ja työhyvinvointitutkimuksen ja -kirjallisuuden 
esille tuomia havaintoja, periaatteita ja käytäntöjä:
1. Sen omaksuma turvallisuus- ja työhyvinvointikäsite sisältää työturvallisuuden, 
työkyvyn ja työssä jaksamisen sekä henkisen hyvinvoinnin, joiden kaikkien 
myönteinen yhteys tuloksellisuuteen ja yhteiskuntavastuulliseen toimintaan 
ymmärretään itsestään selvänä asiana (esim. Sinisammal 2011; Räty 2014; 
Montero et al. 2009).
2. Strateginen päätöksenteko toimielinten tasolla ottaa huomioon henkilöstön 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin muiden tärkeiden näkökulmien kanssa ta-
saveroisena asiana. Se edellyttää myös tehokkaan kokonaishallintajärjestelmän 
luomista, ylläpitoa ja edelleen kehittämistä. Turvallisuus ja työhyvinvointi eivät 
jää päätöksenteossa ns. jäännösluokaksi. (Ks. esim. Veltri 1991; 1992; myös Koi-
vuniemi 2004, 202). Strateginen päätöksenteko yleisellä tasolla sovittaa yhteen 
henkilöstötyön, kehittämisen ja riskienhallinnan yleiset toimintatavat, jotta ne 
olisivat sisäisesti ja keskenään yhdensuuntaiset turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
tavoitteiden kanssa. Toimielin huolehtii siitä, että ylimmäksi johtajaksi valitaan 
aina turvallisuuden ja työhyvinvoinnin arvomaailman ja johtamisosaamisen 
haltuunottanut ja muutoinkin sopiva henkilö (Tarkkonen 2005, 58 - 65; 2013).
3. Ylin johtaja viime käden ohjauspisteenä johtaa koko työorganisaatiota muu 
palkattu johtamisyhteisö mukaan lukien. Hän johtaa ja katselmoi myös työor-
ganisaation turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallintajärjestelmää niin, 
että se on yhtäläisten turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan sekä turvalli-
suuden ja työhyvinvoinnin johtamisen periaatteiden, käytäntöjen ja prosessien 
piirissä (ks. esim. Fruhen et al. 2014; Mahmoud et al. 2014; Beus et al. 2010; 
Christian et al. 2009; Arboleda et al. 2003; Flin 2003; Reiman & Oedewald 
2008, 96; Hale 2003; Lenk 2003; Tinmannsvik & Hovden 2003; Rundmo 
& Hale 2003; Champoux & Brun 2003; O´Toole 2002; Vredenburgh 2002; 
Prussia et al. 2002; Glendon & Litherland 2001; Kerkko 2001, 26; Frick et al. 
2000: Thompson et al. 1998; Coyle et al. 1995; Weick 1987, 124; Cohen 1977). 
Tämä yleisperiaate ulottuu kaikkiin organisaatioyksiköihin, töihin, fyysisiin 
työympäristöihin ja henkilöihin yhtäläisellä tavalla. Turvallisuutta ja työhyvin-
vointia ei jätetä ”lopullisesti delegoituna tehtävänä” yksittäisten esimiesten ja 
organisaatioyksiköiden vastuulle. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin työorgani-
saatiokohtainen arvomaailma välittyy viime vaiheessa johdettaville johtajien ja 
esimiesten välityksellä määriteltyinä päämäärinä ja tavoitteina, menettelytapoina, 
osallistumisena, oppimisena, innostamisena ja sitoutumisena sekä oman työ-
turvallisuuskäyttäytymisen seurantana (von Thiele Schwartz et al. 2015; Yorio 
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& Wachter 2014; Griffin & Hu 2013; Clarke 2013; DeJoy et al. 2010; Mullen 
& Kelloway 2009; Clarke & Ward 2006; DeJoy 2005; Rundmo & Hale 2003; 
Viitala 2002; O´Dea & Flin 2001; Barling & Hutchinson 2000; McDonald et 
al. 2000; Simard & Marcand 1997; ks. myös Deluga 1998; Settoon et al. 1996; 
Graen & Uhl-Biehn 1995). Samalla ylemmät johtotasot saavat alemmilta 
johtamistasoilta välittyvää tietoa (Niskanen 1994).
4. Osana em. kokonaishallintajärjestelmää henkilöstön turvallisuus- ja työhy-
vinvointiosaamisen kehitys toteutuu riittävällä tavalla (ks. esim. DeJoy 2005; 
teknisen vastuun hallintajärjestelmästä ks. myös Althoff 2003). Koko henki-
löstön ja erityisesti johtajien ja esimiesten ymmärrys, osaaminen ja oppiminen 
turvallisuus- ja työhyvinvointiasioissa varmistetaan ja niitä tuetaan järjestelmäl-
lisillä ja kattavilla perehdyttämis-, toimipaikkakoulutus- ja tiedotuskäytännöillä 
(esim. Cromie et al. 2015). Henkilöstön osallistuminen tiedolliseen, taidolliseen 
ja näkemykselliseen kehittämiseen ei nojaa pelkästään vapaaehtoisuuteen ja 
henkilökohtaiseen kiinnostukseen vaan työnantajan päämääriin, tavoitteisiin 
ja tarpeisiin (työnantajan tahtoon), palvelussuhteen ehtoihin, työnantajan di-
rektio-oikeuden käyttöön ja organisatorisen järjestelmällisyyden ja kattavuuden 
periaatteeseen (Niskanen et al. 2016; von Thiele Schwartz et al. 2015; Reiman 
& Oedevald 2008, 76 – 77; Walters & Frick 2000).
5. Kokonaishallintajärjestelmässä turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminta on tosi-
asiallisesti suunnitelmallisen toimintatavan piirissä (esim. Hale 2003; McDonald 
et al. 2000; Pidgeon & O`Leary 2000; Lind 2009). Suunnitelmallisuus ohjaa 
ensisijaisesti palkattujen johtajien ja esimiesten muodostamaa yhteisöä, jota 
tässä tutkimuksessa sopimuksenvaraisesti kutsutaan johtamisjärjestelmäksi.
6. Kokonaishallintajärjestelmän toiminnassa painotetaan yhteistoimintaa sekä 
ennakoivia, eli suunnittelu- ja varautumistilanteissa tarjoutuvia, mahdollisuuksia 
vaikuttaa turvallisuuteen ja työhyvinvointiin (ks. esim. Manuele 2008: Hale 
2003; Malmén ym. 2012). Kokonaishallintaan sisältyy myös turvallisuus- ja 
työhyvinvointitodellisuuden määrittäminen ja raportointi riittävillä ja luo-
tettavilla keinoilla niin, että se palvelee kehittämisen tiedontarpeita kaikilla 
työorganisaation tasoilla ja kaikissa osissa (ks. esim. Wahlström & Rollenhagen 
2014; Koskela 2014; Woodcock 2014; Reiman & Pietikäinen 2012; Elo ym. 
2010; Reason 1997).
7. Turvallisuuteen ja työhyvinvointiin on määritelty työorganisaation sisäiset 
pelisäännöt (turvallisuusmääräykset ja -ohjeet, työyhteisö- ja alaistaidot sekä 
kaikki tarvittavat menettelytapaohjeet), jotta yhteistoiminnalle on edellytykset 
ja koko henkilöstö kykenee toimimaan yhtäläisten periaatteiden ja -käytäntöjen 
mukaan joustavasti heidän työlleen ominaisissa olosuhteissa (esim. Keskinen 
2005; Hale & Borys 2013; Reiman & Oedevald 2008, 77 – 82; Hale 2003; 
Geller 1994). Pelisääntöjen kaltaisten käyttäytymisnormien noudattaminen ei 
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perustu pelkästään vapaaehtoisuuteen, vaan niiden omaksuminen ja noudatta-
minen on varmistettu palvelussuhteen velvollisuuksilla ja direktio-oikeudella ja 
sanktioitu toistuvien rikkomusten seuraamuksena palvelussuhteen purkamisella 
(työturvallisuuslain 18 §; työsopimuslain 7 luvun 2 § 1 mom).
8. Tuotannolliset tai palvelutuotannolliset käytännöt ovat yhdentyneet tai yh-
dentymässä asteittain työorganisaatiossa toteutettavien turvallisuus- ja työhy-
vinvointikäytäntöjen ja ergonomisten periaatteiden kanssa (Carayon & Smith 
2000; Veltri et al. 2013).
9. Tietotekniikkaa kehitetään jatkuvasti ja se tukee kaikilta mahdollisilta osilta tur-
vallisuus- ja työhyvinvointitodellisuuden selvittämistä toiminnan ja toiminnal-
listen rakenteiden, työolosuhteiden ja subjektiivisten vaikutusten selvittämiseksi 
ennakoivia ja korjaavia menettelytapoja, henkilöstön kehittämistä, työorgani-
saation tiedon hakua, sisäistä tiedonkulkua, tiedon säilytystä ja yhteistoimintaa 
(esim. Gressgård 2014; Smith 2007; Tarkkonen 2012, 145 – 149).
10. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö toimii turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
näkökulmasta organisaation kokonaiskehittämisen periaatteen mukaisesti. 
Tarkoituksena on tällöin tietoinen työorganisaation kokonaishallintajärjes-
telmän virittäminen edellä olevien kohtien 1 - 9 mukaisesti turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin luonnin, ylläpidon ja jatkokehittämisen tilaan (esim. Brun & 
Loiselle 2002). Toimintatapa ei rajoitu yksittäiskysymysten käsittelyyn eikä 
yksittäisongelmien reagoivaan, satunnaiseen ja korjaavaan käsittelytapaan. 
Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö käyttää toimijuudestaan harhattomia 
käsitteitä, ei aiheuta vastuiden ja ensisijaisen toimijuuden epäselvyyttä eikä 
opittua avuttomuutta muussa työorganisaatiossa. 
11. Työterveyshuollon ammattihenkilöt ja asiantuntijat tuottavat turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin yleisen työnjaon mukaan palveluita sekä tukevat työorgani-
saation kokonaiskehittämistä, ymmärtävät kohtien 1-10 mukaiset periaatteet 
eivätkä aiheuta vastuiden ja ensisijaisen toimijuuden epäselvyyttä eivätkä opittua 
avuttomuutta muussa työorganisaatiossa. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöä 
tarkoittava käsitekäyttö on kohdan 10 mukainen.
Turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan kansallinen painopiste sijaitsee työpaik-
katasolla, eli niissä työorganisaatioissa, jotka ovat toiminnassa ja joilla on palkattua 
henkilöstöä. Syynä ensinnäkin on toiminnan kokonaisvolyymi, joka syntyy yli kahden 
miljoonan työssä olevan henkilön ja yli kolmensadantuhannen yrityksen, järjestön ja 
säätiön sekä yli tuhannen julkisen työorganisaation olemassaolosta (Tilastokeskuksen, 
Kuntaliiton, Kirkkohallituksen ja Valtiokonttorin työpaikka- ja organisaatiotilastoja 
koskevat nettisivut 25.11.2015). 
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2.3.6  Yhteenveto
Johtamisjärjestelmän, johtamisen ja yhteistoiminnan merkitys turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin toteutumiselle on tutkimustiedon perusteella yksiselitteisen sel-
vä. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan perusedellytys on siinä, 
että työorganisaation johtamisjärjestelmä toimii päämäärä- ja tavoitetietoisesti, 
yhdensuuntaisesti ja yhdenmukaisesti sekä niin, että kaikki työorganisaation osat 
ovat toiminnan piirissä. Näin eliminoidaan työorganisaation ajelehtimista ja sisästä 
laadunhajontaa. Johtamisjärjestelmään kuuluvilla työnantajan edustajilla on käytös-
sään riittävät periaatteet ja keinot työolosuhteisiin ja työolosuhteiden aiheuttamiin 
subjektiivisiin seuraamuksiin vaikuttamiseksi. Se edellyttää tiedon hankintaa, 
oppimista, suunnittelua, käyttöönottoa, vakiinnuttamista ja hallittua jatkokehit-
tämistä. Vain ylimmästä johtajasta alkavan johtamisaktiivisuuden ja tietoisuuden 
varassa voidaan luoda koko työorganisaatioon ne edellytykset, joilla turvallisuuden 
ja työhyvinvoinnin korkea laatu on mahdollista varmistaa seurannan, arvioinnin, 
varmistuksen ja ohjauksen keinoin. Johtaminen ja esimiestoiminta mahdollistavat 
koko henkilöstön mukaansaannin yhteiseen turvallisuuden luontiin, ylläpitoon 
ja edelleen kehittämiseen aidon yhteistoiminnan periaatteilla sekä etenemisen 
sellaisiin yhdentäviin ratkaisuihin, joissa Mary Parker Folletin (1971) kuvaamalla 
tavalla erillisetujen sijasta saadaan aikaan erillisetuja suurempia yhteisiä hyötyjä. 
Siihen, voidaanko edetä kohti kokonaishallintaa, ihanteellista työorganisaatiota ja 
korkeaa organisaatiokyvykkyyden tasoa (Ulrich & Lake 1990), vaikuttavat suurelta 
osin uskomukset.
2.4  Uskomukset toiminnallisia rakenteita ja  
toimintaa selittävinä tekijöinä
Uskomuksia lähetytään aluksi merkitysten ja merkityssuhteiden kautta, koska ne ovat 
aineksina uskomusten muodostumiselle. Sen jälkeen määritellään uskomus ilmiönä 
ja jaotellaan esiymmärryksen pohjalta ongelmauskomusten ryhmät.
2.4.1  Merkitykset ja merkityssuhteet uskomusten aineksina
Sosiologi Max Weber kytkee toiminnan ja käyttäytymisen tai niiden puuttumisen 
subjektiiviseen merkitykseen. Teoksessaan Wirtschaft und Gesellschaft (1921, § 1) 
Weber toteaa, että sosiaalisesta toiminnasta on kyse silloin, kun ”toiminta kohdistuu 
toimijan tai toimijoiden tarkoittaman merkityksen mukaan muiden käyttäytymiseen ja 
orientoituu sen mukaisesti” (käännös Tapani Hietaniemi 1989, 211). Weberin mukaan 
sosiaalinen toiminta voi olla 
1. päämäärärationaalista, joka pitää ulkomaailman odotuksia rationaalisesti pe-
rusteltuina ehtoina omille harkituille päämäärille
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2. arvorationaalista, joka perustuu tietoiseen uskomukseen jonkun määrätyn käyt-
täytymisen tai toiminnan itseisarvosta riippumatta sen tuloksesta
3. emotionaalista eli tunnetiloista aiheutuvaa
4. traditionaalista, joka määräytyy tottumuksen perusteella. (Weber 1921, § 2; 
Hietaniemi 1989, 211; ks. myös Niiniluoto 1994, 46 - 64).
Merkitys on myös semiotiikan ja kielifilosofian käsite, joka tarkoittaa esimerkiksi 
johonkin merkkiin yhteydessä olevaa ajatussisältöä (Pikkarainen 2004). Sosiaalinen 
toiminta edellyttää vuorovaikutusta ja erilaisten merkitysten välittämistä viestinnän 
avulla (esim. Veivo & Huttunen 1999; Culler 1994). Merkitykset muodostuvat suh-
teessa toisiinsa. Uskomukset ovat puolestaan yhteydessä ymmärrykseen ja eri asioiden 
välisiin merkityksiin. Konstruktiivisuuden idean mukaan kieli jäsentyy sosiaalisesti 
jaettuina ja merkityksistä ja niiden välisistä suhteista muodostuvina merkityssystee-
meinä ( Jokinen ym. 1993, 17 - 24). 
Merkityssuhteet ovat kokonaisuuksia. Niihin kytkeytyy eri asioiden merkityksiä 
ja tärkeyksiä suhteessa joihinkin asioihin ja toimijoihin. Merkityssuhteille läheisestä 
ilmiöstä on käytetty myös nimitystä organisaatiokäyttäytymistä selittävä kognitiivinen 
perspektiivi (Bazerman 1993) tai turvallisuuden ja työhyvinvoinnia asiayhteydessä 
merkitysperspektiivi, jonka kautta ryhmä tai yksilö havainnoi, tulkitsee ja arvottaa 
kokemuksia ja asioita suhteessa aiempiin kokemuksiinsa (esim. Manka 2006; Mezirow 
1990, 18). Merkityssuhde sisältyy esimerkiksi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin sekä 
tuottavuuden tai tuloksellisuuden keskinäissuhteeseen, tai henkilöstön työhyvinvoin-
nin ja yritys- tai organisaatioimagon välille. On hyvin oletettavaa, että merkityssuhteet 
edellä kuvattujen asioiden välillä vaihtelevat eri työorganisaatioissa. 
Merkitykset eri voimakkuudessaan ja sisällössään syntyvät ja niitä ylläpidetään 
tai muutetaan kansallisten toimijoiden, työorganisaatioiden tai yksilöiden sisäisissä 
merkityksenantoprosesseissa (ks. esim. Tiuraniemi 2001), joista laajavaikutteisim-
mat ja tärkeimmät paikallistuvat erilaisen viestintänä ja sopimisena strategiseen ja 
muuhun päätöksentekoon, yleisjohtamiseen, esimiesvuorovaikutukseen ja ylipäätänsä 
johtamisjärjestelmän toimintaan (Reiman & Oedevald 2008, 64 – 68). Ymmärrys 
perustuu oletuksiin ja uskomuksiin, jotka ovat kehkeytyneet oppimisen kautta ja joilla 
tässä tutkimuksessa on kaksi tasoa: 1) kansallinen ja 2) työorganisaatiokohtainen.  
Turvallisuus ja työhyvinvointi sekä niiden osat muodostuvat, vakiintuvat ja kehit-
tyvät ymmärryksen ja välttämättömiä tekojen seurauksena. Turvallisuudessa ja työ-
hyvinvoinnissa tärkeää on tietoisuus niistä todellisista tekijöistä, syy-seuraussuhteista, 
periaatteista ja käytännöistä, joilla niitä voidaan luoda, ylläpitää ja kehittää edelleen. 
(Ks. esim. Reiman & Oedevald 2008).
Turvallisuutta ja työhyvinvointia ja niihin vaikuttavan toiminnan, kuten johtami-
sen, työsuojelun edustuksellisen ja välittömän yhteistoiminnan ja työterveyshuollon, 
uskomuksia voidaan yleisessä mielessä lähestyä ja analysoida nelikentällä, jossa tar-
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kastellaan samanaikaisesti tietoisuutta (tiedostamaton vs. tiedostettu) ymmärryksen 
yhtenä tasona sekä toimintaa aktiivisuuden asteen (passiivisuus vs. aktiivisuus). Mer-
kitysten ja ja toiminnan välisten suhteiden nelikenttä yleisenä analyyttisena välineenä 







Kuvio 8: Merkitysten ja toiminnan välisten keskinäissuhteiden muodot
Jotta asiaa voitaisiin konkretisoida, otamme nelikentän lähempään tarkasteluun 
kuviteltujen tai todellisten esimerkkien avulla. Kun jonkin asian (esimerkiksi yleis-
johtamisen ja ylimmän johdon osuutta) olemassaoloa ja suhteita muihin asioihin 
(esimerkiksi henkilöstön henkiseen hyvinvointiin) ei lainkaan tiedosteta, tämä ai-
heuttaa todennäköisesti sen, että yleisjohtaminen niin kuin muukin tiedostamaton 
toiminnan alue tällöin suhteessa työhyvinvointiin ja sen osiin on näkymätön. Voi 
olla myös niin, että jotakin asiaa (esimerkiksi henkilöstön työnhallintaa) kehitetään 
aktiivisesti tuottavuusnäkökulmasta, mutta työnhallinnan yhteyttä henkilöstön 
työturvallisuuteen, työkykyyn ja työssä jaksamiseen ja henkiseen hyvinvointiin ei 
tiedosteta. Tällöin vaikutus turvallisuuteen ja työhyvinvointiin on tahaton. 
Kolmas mahdollisuus on se, että retorisella tasolla tai pinnallisesti hyväksytään 
yleinen väite, jonka mukaan johtamisvuorovaikutus on tärkeä henkilöstön työkykyyn 
ja työssä jaksamiseen ja henkiseen hyvinvointiin liittyvä tekijä. Jos tietoisuus tästä ei 
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kuitenkaan ole johtanut vastaaviin kehittämis- ja varmistustoimiin työorganisaatiossa 
tai sen osassa, kyseessä on merkityksetön asia suhteessa työhyvinvointiin. Mahdolli-
nen selitys tälle ilmiölle voisi olla se, että organisaatiokulttuurissa vaikuttavat muut 
oletukset ja uskomukset tai omaksutut ihannekäsitykset (”meillä osataan jo johtaa”) 
ovat kyseistä merkityssuhdetta voimakkaampia. 
Neljäs vaihtoehto kuvaa tilannetta, jossa jokin asia (esimerkiksi johtamisjärjes-
telmän läpäisevät yhteiset turvallisuus- ja työhyvinvointipäämäärät ja -tavoitteet 
sekä niitä tukevat seuranta-, arviointi-, varmistus- ja ohjauskäytännöt) tiedostetaan 
välttämättömäksi osaksi tuotannon tai palvelutuotannon tuloksellisuutta. Tällöin 
johtamisjärjestelmän suhde turvallisuuteen ja työhyvinvointiin on merkityksellinen. 
Tässä tutkimuksessa on laadullisen analyysin avulla mahdollista saada selville näky-
mättömiä, merkityksettömiä ja merkityksellisiä asioita uskomusten määrittelemiseksi. 
2.4.2  Uskomuksen määrittely ajatusrakennelmien kiteytyksinä
Uskomukset ovat sosiaalisesti muotoutuneen kulttuuriympäristön osatekijöitä (ks. 
esim. Allardt 1987, 56). Uskomus tarkoittaa tässä tutkimuksessa ennen kaikkea 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin sekä niihin liittyvän toiminnan taustaoletusta 
(ks. esim. Pihlström 2014) tai niiden yhdistelmää. Uskomusta voidaan kutsua myös 
oletukseksi, käsitykseksi, ajattelutavaksi tai ajatusrakennelmaksi. Se on eri asioiden 
välisten merkityssuhteiden ja oletettujen syy-seuraussuhteiden tietoinen, puolitietoi-
nen tai tiedostamaton kokonaisuus, joka antaa jollekin asialle sille ominaisen tärke-
yden tai merkityksen, tai aiheuttaa sen puuttumisen. ”Tausta”- sana viittaa siihen ja 
korostaa sitä, että se käsityksenä, ajattelutapana tai ajatusrakennelmana on taustalla, 
mutta selittää näkyvissä ja havaittavissa olevaa toimintaa ja sen vaikutuksia tai niiden 
puuttumista (ks. esim. Glendon & Stanton 2000). 
Vaikka uskomusten kantajina toimivat viime kädessä yksilötoimijat, omaksutaan 
uskomukset tai niiden ainekset kullekin toimijalle merkityksellisistä sosiaalisista 
ympäristöistä. Sosiaalisen ympäristön tekijöinä uskomukset ovat usein jaettuja, eli 
ne ovat rakentuneet toimijoiden tajuntaan samankaltaisina (Schein 2004; Hofstede 
1993). Koska eri toimijoilla voi olla erilaisia sosiaalisia yhteisöjä ja ympäristöjä 
(esim. tämän tutkimuksen asiayhteydessä toimielinten jäsenet, johtajat ja esimiehet, 
ammattiyhdistysaktiivit, työsuojelun yhteistoiminta-aktiivit ja työterveyshuollon 
ammattihenkilöt sekä työmarkkinajärjestöjen ja asiantuntijalaitosten asiantuntijat), 
on oletettavaa, että uskomuksissa on erilaisia painotuksia tai ne saattavat olla erilaisia 
saman työorganisaation sisällä tai yhteisellä työpaikalla. Uskomusten yhdistyminen 
vallankäyttöön kuitenkin ratkaisee sen, minkälaisia valintoja kussakin yhteisössä ja 
työorganisaatiossa tehdään ja ylläpidetään (Hardy & Clegg 1996b).
Uskomusta käsitteenä on käytetty muun muassa organisaatiokulttuurin tutkimuk-
sen ja kehittämisen yhteydessä. Laajemmin uskomus tai siihen viittaava muu ilmaisu 
käsitteenä tai metodisena välineenä saattaa esiintyä laajempien kulttuuri-ilmiöiden 
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tutkimuksessa, jota on tehty sosiologian (esim. Durkheim 1990, 161 - 162), sosiaa-
lipsykologian (esim. Schein 2004), kulttuurien välisen vertailevan psykologian (esim. 
Hofstede 1993) tai antropologian tai kansatieteen (esim. Leppälahti 2012) alueilla. 
Merkityksiä ja uskomuksia ilmentäviä ulottuvuuksia, sosiaalisia ilmiöitä tai uskomuk-
sen rinnakkaiskäsitteitä tai tyyppejä ovat eri teoreettisissa viitekehyksissä esimerkiksi 
oletus (Nurmi 2004), perusoletus (esim. Schein 2004), käyttöteoria (Argyris 1976; 
Argyris & Schön 1974), hallitseva arvosuuntaus (Kluckhohn & Strodtbeck 1961) 
tai ajatus (Godelier 1987, 119 – 120).
Uskomus voi olla tietoteoreettisesti joko tosi tai epätosi. Uskomukset ja oletukset 
ovat niitä maailmaa koskevia ymmärryksen aineksia, jotka objektiiviseen (tässä: tut-
kimustiedolla varmennettuun tai perusteltuun) todellisuuteen verrattuna voivat olla 
täysin oikeita, osittain virheellisiä tai täysin virheellisiä (Niiniluoto 1994, 120 – 124). 
Sosiaalista todellisuutta koskevan tutkimustiedon antaman totuuden voi otaksua 
muuttuvan ajan kuluessa (esim. Haapasalo & Niiniluoto 1993, 77 – 80). 
Kuten edellä on osoitettu, uskomukset ja oletukset ovat läheisessä yhteydessä 
merkityksiin, jotka puolestaan ilmentävät jonkin asian tärkeyttä tai merkittävyyttä, tai 
niiden puuttumista (Vartiainen 2005). Kaikki kolme edellä mainittua asiaa vaikuttavat 
sosiaalisiin arvoihin, eli suhteellisen pysyväisluonteisiin valintataipumuksiin, jotka 
ilmentyvät esimerkiksi päätöksenteossa, sekä sosiaalisiin normeihin, joiden yhtenä 
tehtävänä on ylläpitää arvoja. Sosiaaliset arvot määrittivät sen, mikä on hyvää tai 
huonoa. Sosiaaliset normit puolestaan määrittävät sen, mikä on kunkin sosiaalisen 
järjestelmän sisällä oikein tai väärin. Ylimmän johdon vaikutus työorganisaatioon 
ja sen kulttuuriin sekä sitä kautta merkityksiin ja arvoihin on erityisen merkittävä. 
(Schein 2004). 
Arkisessa mielessä käsitys, ajattelutapa tai ajatusrakennelma tarkoittaa mielikuval-
lista tuntemusta siitä, miten asiat ovat ja mistä ne johtuvat, sekä sitä, miten asioiden 
pitäisi olla. Uskomusten ja asenteiden välistä eroa on vaikea hahmottaa. Schwartz 
(1992: sit. Virtanen 2010, 13) liittää arvot toivottuun tilaan, kohteeseen, päämäärään 
tai käyttäytymiseen. Tällöin ne osoittautuvat suhteellisen kestäviksi normatiivisiksi 
valintaperusteiksi vaihtoehtoisille toimintamalleille. Sigel (1985, 351) on määritellyt 
uskomukset ”kokemuksesta muodostuneiksi rakennelmiksi, joita pidetään totuutena, ja 
jotka ohjaavat ihmisen toimintaa”. Uskomukset voidaan nähdä myös mieltymyksinä 
ja arvioina kokemusmaailmasta kuin varsinaisena tietona (Nespor 1987). Abelson 
(1986) puolestaan korostaa uskomuksia skemaattisina työkaluina, joiden tarkoituksena 
on ohjata ajattelua, toimintaa ja käyttäytymistä.
Uskomukset vaikuttavat esimerkiksi organisaatiokäyttäytymiseen (Schein 2004) ja 
muuhun toimintaan kuten johtamisperiaatteisiin ja -käytäntöihin (Glendon & Stan-
ton 2000) tai työsuojelun yhteistoimintahenkilön toimintatapoihin (Brun & Loiselle 
2002). Uskomukset ja oletukset käsityksinä, ajattelutapoina ja ajatusrakennelmina 
ovat yhteydessä työorganisaation sisäiseen toiminnalliseen aktiivisuuteen tai passii-
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visuuteen sekä keskeisiin toiminnallisiin rakenteisiin, ja toissijaisesti työolosuhteisiin 
ja työolosuhdeseuraamuksiin (Nilsen 2014; Cooper 2000; McDonald et al. 2000). 
Tiedonhankinnan mahdollisuudet ulottuvat ensiksi mainittuihin suhteellisen hyvin 
ja jälkimmäisiin vain välillisesti tai satunnaisesti. 
Uskomukset ovat yhteydessä myös päämäärien ja tavoitteiden sekä niihin 
vaikuttavien periaatteiden ja keinojen olemassaoloon ja sisältöihin, tai niiden nä-
ennäisyyteen tai puuttumiseen (emt.). Guldenmund (2000) näkee, että perusole-
tustyyppiset uskomukset erityisesti turvallisuudessa ylittävät työorganisaatioissa 
organisaatioyksikkö- ja ryhmärajoja. Tämä tukee sitä johtopäätöstä, että ylimmän 
johdon omaksumat uskomukset ja niistä kehkeytyvät valinnat ovat lopulta ratkaisevia 
tekijöitä vaikutettaessa koko työorganisaation keskeisiin toiminnallisiin rakenteisiin 
ja ensisijaiseen toimintaan turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä (emt.). 
Käsitykset, ajattelutavat tai ajatusrakennelmat konkreettisen tutkimuksen kohteena 
on perusteltua ajatella kerroksellisiksi ilmiöiksi (Vartiainen 2005). 
Tutkimuksellisesti on perusteltua nähdä uskomukset jonkinlaisina kiteytyksinä tai 
likiarvoina. Käsitysten, ajattelutapojen ja ajatusrakennelmien taustalla olevia kaikkia 
näkymättömiä merkityssuhteita on vaikea tavoittaa, kartoittaa ja mallittaa. Silloin tut-
kimuksella on mahdollisuus tavoittaa lähinnä rationaaliselle uskomukselle käänteinen 
ongelmauskomus, eli ongelmallinen käsitys, ajattelutapa tai ajatusrakennelma, joka 
ohjaa työorganisaatiossa käytännön toimintaa ja keskeisten toiminnallisten rakentei-
den muodostamista ja ylläpitoa. Samankaltainen käsitys, ajattelutapa tai ajatusraken-
nelma saattaa ohjata myös yhteiskunnan makrotason toimijoiden ajattelumaailmaa 
sopimus-, koulutus-, tiedotus- ja tutkimustilanteissa. Uskomusten olemassaoloa ja 
sisältöjä on mahdollista havainnoida ja päätellä sen mukaan, mitä työorganisaatiossa 
halutaan saada tai on saatu aikaan, tai päinvastoin, mitä työorganisaatiossa ei ole 
haluttu tai saatu aikaan toiminnassa, toiminnallisissa rakenteissa, työolosuhteissa ja 
mahdollisesti työolosuhdeseuraamuksissa. Uskomusten olemassaoloa ja sisältöjä on 
mahdollista havainnoida sen mukaan, mikä näyttäisi olevan merkityksellistä ja tärkeää, 
ja päinvastoin, mikä ei ole merkityksellistä ja tärkeää toiminnassa, toiminnallisissa 
rakenteissa, työolosuhteissa ja työolosuhdeseuraamuksissa. (Kuvio 9).
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Havaittavissa, kuvattavissa, mitattavissa tai arvioitavissa: 
• Näkyvä toiminta ja käyttäytyminen, toiminnalliset rakenteet, 
työolosuhteet ja työolosuhdeseuraamukset 
Pääteltävissä, kuvattavissa ja arvioitavissa: 
• Toiminnan ja käyttäytymisen, toiminnallisten rakenteiden, 
työolosuhteiden ja työolosuhdeseuraamusten taustalla olevat 
oletukset, käsitykset ja ajattelutavat (= uskomukset) 
Näkymättömissä olevat ja uskomuksiin vaikuttavat tekijät, joita ei 
ole mahdollista päätellä, kuvata ja arvioida luotettavasti: 
• Eri merkitysten, merkityssuhteiden ja perusoletusten kokonaisuus 
Kuvio 9: Tutkimuksen kohteena olevien uskomusten tai uskomusmallien kerroksellinen 
luonne (mukaillen Vartiainen 2005)
Seuraavassa käsityksistä, ajattelutavoista ja ajatusrakennelmista käytetään lyhennet-
tyä nimityksiä ongelmauskomus. Tutkimuksen lähtötilanteessa ongelmauskomukset, 
joilla luultavasti on kullekin työorganisaatiolle tyypillisten merkitysten kautta keski-
näisriippuvuutta, rajataan tutkijan esiymmärryksestä kehkeytyneenä ratkaisuna viiteen 
pääluokkaan, joita tarkastellaan nimenomaan turvallisuuden sekä työhyvinvoinnin 




•	 turvallisuus- ja työhyvinvointiuskomuksiin, sekä
•	 työsuojelun yhteistoimintauskomuksiin.







Kuvio 10: Uskomusten avaruus turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä: lähtökoh-
tainen malli tutkimukselle (Tarkkonen 2014, 96 – 100)30
Edellä olevan viiden ongelmauskomusluokan lisäksi on mahdollista, että olisi 
löydettävissä tässä tai jossakin myöhemmässä tutkimuksessa jokin muukin ongel-
mauskomusten ryhmä.
2.4.3  Ongelmauskomusten ryhmät alustavana jäsennyksenä
Seuraavassa esitettävä ongelmauskomusten alustava ryhmittely ei perustu mihinkään 
nimenomaiseen ja aiemmassa tutkimuksessa jäsenneltyyn pohjaan. Jäsentelyä ei 
löytynyt tiedonhaulla. Jäsennys ja ongelmauskomusten kunkin ryhmän määrittely 
on tehty tämän tutkimuksen tarpeisiin ja ongelmauskomusten ryhmittelyn johtopää-
tökset ovat peräisin esiymmärrysvaiheen havainnoista. Tällöin konsultointikohteiden, 
kolmen teemahaastattelun ja tutkijan aiempien tutkimusten perusteella paikallistuivat 
kyseisille alueille.
Turvallisuus- ja työhyvinvointiuskomukset. Turvallisuus- ja työhyvinvointiusko-
mus on turvallisuuden ja työhyvinvoinnin käsitejärjestelmää, ilmiötä ja olemusta tai 
ylläpitoa ja kehittämistä koskeva taustaoletus. Taustaoletuksen sisältö ilmenee muun 
30 Mallin pohjana oleva jaottelu syntyi samassa prosessissa, jolla tässä tutkimuksessa kuvattu 
esiymmärryksen ongelmauskomuskokoelma muodostui. Malli on kuvattu ensimmäisen kerran 
työhyvinvoinnin ja yhteistoiminnan teemaa käsittelevässä kirjassa (Tarkkonen 2014). Jaottelua 
voi kuvata olemukseltaan pragmaattiseksi, sillä päätellyt tai havaitut ongelmauskomukset estivät 
tai vaikeuttivat turvallisuus- ja työhyvinvointikäytäntöjen kehittämistä huolimatta hankesuun-
nitelmaan kirjatuista tavoitteista ja periaatteista.
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muassa omaksutun turvallisuuden ja työhyvinvoinnin käsitejärjestelmän käsitteissä 
ja jäsennyksissä. Turvallisuus- ja työhyvinvointiuskomukset koskevat esimerkiksi 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin yleisiä syy-seuraussuhteita ja kohteellista laajuutta 
sekä turvallisuuteen ja työhyvinvointiin vaikuttamisen periaatteita ja keinovalikoimaa. 
Uskomukset syntyvät, vakiintuvat ja muuttuvat työorganisaation oppimisprosessien 
laadun seurauksena. Se on erityisesti turvallisuuskriittisissä organisaatioissa erityisen 
huomionarvoinen ilmiö, koska organisatorisen oppimisen laatu vaikuttaa turvallisuu-
den hallintaan koko organisaatiosysteemissä (esim. Pietikäinen ym. 2010).
Turvallisuuskulttuurin kyselytutkimusten mittareissa on esiintynyt joitakin valmiita 
uskomusvaihtoehtoja. Hine et al. (1999) ovat tutkineet Kanadassa kaivosteollisuuden 
johtajien ja työntekijöiden uskomuksia turvallisuusperiaatteiden ensisijaisuudesta. 
Tutkijat asettivat tarkasteltavaksi seitsemän valmista periaatetta turvallisuusvastuista, 
sitoutumisesta, liiketoimintahyödyistä ja vahinkojen ehkäistävyydestä. Esimerkiksi 
Berends (1995) on määritellyt turvallisuususkomukset kuuteen ryhmään: turval-
lisuuden hallittavuus (controllability of safety), yksilöllinen turvallisuuden hallinta 
(controllability by individual), onnettomuuksien syyt (causes of accidents), ihmiskäsitys 
(human nature), turvallisen työskentelyn vaikutukset (results of safe working) ja tilan-
teen arviointi (evaluation of situation). Tässä tutkimuksessa työhyvinvointikäsitteen 
mukanaolon ja sisällön, organisaatiosysteemisen näkökulman keskeisyyden sekä 
käytettävän tutkimusmenetelmän rajoitusten vuoksi Berendsin luokittelu ei ole 
sellaisenaan lähtökohtana. Berendsin luokittelemilla turvallisuususkomuksilla voi-
daan kuitenkin olettaa olevan yhteys työturvallisuuden toiminnallisten edellytysten 
toteutumiseen. Berendsin esittämällä jäsennyksellä on mahdollisesti jokin analoginen 
yhteys myös työkyvyn, työssä jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin toiminnallisten 
edellytysten toteutumiseen. 
Organisaatiouskomukset. Organisaatiouskomus on organisaatiosysteemin mieli-
kuvaa ja olemusta, rakenteita ja prosesseja, ilmiöitä ja toimintaa sekä niiden turvalli-
suus- ja työhyvinvointivaikutuksien olemassaoloa tai poissaoloa koskeva mutta samalla 
turvallisuuteen, työolosuhteisiin ja työhyvinvointiin asiayhteydessä oleva uskomus. 
Organisaatiouskomukset ovat keskeisiä sen vuoksi, että työorganisaation muodostama 
systeemi eri näkökulmineen ja osineen (esim. johtamisjärjestelmää ohjaavat päämäärät 
ja tavoitteet, rakenteet ja prosessit ja käytännöt tai organisaatiokulttuuri) on tärkeä 
asia koko työorganisaation alueella huolehdittaessa työolosuhteista ja henkilöstön 
hyvinvoinnista. Organisaatiouskomukset rinnastuvat usein organisaatiometaforaan, 
eli minkälaiseksi organisaatio mielletään sen olemuksen näkökulmasta (esim. kone, 
organismi tai prosessi). (Vartiainen 2005).
Vastuu-uskomukset. Vastuu-uskomus on eri toimijoiden juridisia, toiminnallisia, 
tuloksellisuusvastuuseen liittyviä ja eettis-moraalisia velvoitteita ja tehtäviä koskeva 
uskomus, joka tässä yhteydessä paikallistuu ja vaikuttaa turvallisuuden ja työhyvinvoin-
nin alueille. Vastuu-uskomukset liittyvät juridisessa mielessä erityisesti työnantajan 
2 Tutkimuksen lähtökohdat ja käsitteelliset valinnat | 113
huolehtimisvelvoitteen olemassaolon tunnustamiseen ja hierarkkiseen jakautumiseen, 
moraalisen vastuun perusteisiin sekä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin tulos- ja teh-
tävävastuiden ymmärtämiseen eri hierarkian tasoilla ja eri toimijaryhmissä.
Johtamisuskomukset. Johtamisuskomus on johtamisperiaatteita, -käytäntöjä, 
-tehtäviä ja -rooleja koskeva ongelmauskomus, joka tässä yhteydessä paikallistuu ja 
vaikuttaa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin alueille. Johtamisuskomukset voivat liittyä 
esimerkiksi yleisjohtamisen ja esimiestoiminnan eri osatehtävien ymmärtämiseen ja 
jäsentämiseen turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä. Johtamisuskomukset 
voivat ilmetä esimerkiksi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin päämääriä ja tavoitteita, 
johtamisen osatoimintoja sekä toiminnallisia painopisteitä koskevissa ymmärryksissä.
Työsuojelun yhteistoimintauskomukset. Työsuojelun yhteistoimintauskomus on 
työsuojelun tai työhyvinvoinnin yhteistoiminnan käsitekäyttöä, tarkoitusta, päämääriä 
ja tavoitteita sekä periaatteita ja keinoja koskeva uskomus. Työsuojelun yhteistoimin-
nan luonteen ja tehtävän mukaisesti uskomukset luultavasti asettuvat neljän muun 
uskomusryhmän risteysalueelle, koska neljä muuta uskomusryhmää vaikuttavat 
työsuojelun yhteistoiminnan toiminnalliseen ymmärrykseen ja mahdollisuuksiin.
2.4.4  Estäminen, vaikeuttaminen ja hidastaminen
Työympäristöä, työtä, toimintaa ja työolosuhdeseuraamuksia koskevaa fysikaalis-
ta, kemiallista, biologista, sosiologista, yksilö- ja sosiaalipsykologista, juridista ja 
työmarkkinasopimuksellista, lääketieteellistä ja fysiologista, käytännönfilosofista ja 
sosiaalitaloudellista tietoa on runsaasti ja tiedon määrä lisääntyy koko ajan. Tiedon 
omaksumisen ja soveltamisen pullonkaulaksi muodostuvat kuitenkin työorganisaa-
tiot, mikäli niiden ymmärrykselliset, rakenteelliset, prosessuaaliset ja toiminnalliset 
ominaisuudet ovat kehittymättömiä (ks. esim. Cohen & Bacdayan 1996). Asiaa voi 
kuvata myös niin, että yhtäältä työolosuhteisiin ja työolosuhdeseuraamuksiin sekä 
toisaalta niihin vaikuttavaan toimintaan vaikuttaa työorganisaation muodostama 
sosiaalinen järjestelmä. Se voi mahdollistaa, heikentää tai suorastaan estää halutut 
turvallisuus- ja työhyvinvointivaikutukset. Jos työorganisaatio estää tarvittavan toi-
minnan ja tarpeellisten toiminnallisten rakenteiden muodostumisen, se aiheuttaa jo 
sellaisenaan henkilöstön terveyttä, turvallisuutta, työkykyä ja henkistä hyvinvointia 
vaarantavia seurauksia (ks. esim. Reiman & Oedewald 2008).
Keinot estämiseen, vaikeuttamiseen ja hidastamiseen voivat paikallistua val-
lankäyttöön ja valintoihin sekä yhteistoiminnan vähättelyyn tai sabotoimiseen. 
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin haitallisille uskomuksille on olemassa loogisesti 
vastakkainen uskomus, joka edistää ja tukee turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luontia, 
ylläpitoa ja edelleen kehittämistä. Cox & Cox (1991) ovat käyttäneet turvallisuutta 
koskevista ongelmauskomuksista käsitettä haitallinen uskomus (unconstructive belief) 
vastakohtana käsitteelle rakentava uskomus (constructive belief). Tutkimuksessa ensiksi 
mainitusta uskomusryhmästä käytetään pääosin käsitettä ongelmauskomus.
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Erilaisten uskomusten välille voidaan otaksua muodostuvan jatkumo, jossa on 
erilaisia sekoituksia tai painoarvoja. Uskomusten laatua jatkumossa olisi mahdollista 
tutkia esimerkiksi laadullisiksi muutetuilla asteikoilla. Uskomusten olemassaolon ja 
voimakkuuden tutkiminen kyselytyyppisesti olisi mahdollista siinä tapauksessa, että 
uskomuksille on löydetty sisältöjä. Yksittäinen uskomus on jossakin muussa tutki-
mushankkeessa mahdollista operationalisoida, eli muuttaa kysymyksen, dikotomian 
tai dikotomiaa laajemman asteikon muotoon. Tämä edellyttää sitä, että uskomus on 
kyetty tiedostamaan ja muotoilemaan sanalliseksi kuvaukseksi.
Tässä tutkimuksessa luotettavasti todennetut kansalliset ja työorganisaatiotasoi-
set ongelmauskomukset asetetaan vertailu- ja keskustelusuhteeseen ennen kaikkea 
turvallisuutta ja työhyvinvointia koskevan organisaatiososiaalisen ja -psykologisen 
tutkimustiedon sekä kokonaishallinnan tai juridisten keskeisperiaatteiden kanssa. 
2.5  Yhteenveto lähtökohdista ja käsitteellisistä valinnoista
Tutkimuksen teoreettinen perusta edellyttää turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
kokonaishallinnan ja siihen vaikuttavan uskomusmaailman lähestymistä työorgani-
saation, organisaatiosysteemin, järjestelmäajattelun ja työsuojelun yhteistoiminnan 
kautta. Sitä voidaan pitää Weberin (1976; myös Eisen 1978) kuvaaman rationalisoi-
tumis- ja intellektualisoitumiskehityksen mukaisena järjestelmällisenä ja tietoisena 
toimintatapana. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä työorganisaatio on 
aina yhtäältä yksilö- tai ryhmätoimijan sekä toisaalta työolosuhteiden väliintulevana 
tekijänä. Turvallisuus on rajattu pääosin työturvallisuuteen ja niihin turvallisuuden 
osa-alueisiin, joilla voi olla vaikutuksia henkilöturvallisuuteen. Turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin kokonaishallintaa estävät, vaikeuttavat ja hidastavat ongelmaus-
komukset ovat tutkimuksen keskiössä. Lähtökohtaisesti ongelmauskomukset on 
ryhmitelty viiteen osaan: turvallisuus- ja työhyvinvointi-, organisaatio-, johtamis-, 
vastuu- ja työsuojelun yhteistoimintauskomuksiin. Jotta niitä voidaan teoreettisesti 
ja käytännöllisesti ymmärtää sekä tutkimuksellisesti havainnoida ja määrittää, on 
tarkasteltava eritellysti sekä turvallisuuden että työhyvinvoinnin olemusta. Syiden ja 
seurauksien sekä keskinäisten rajojen päällekkäisyyden ja ongelmallisuuden vuoksi ei 
voida turvallisuuden ja työhyvinvoinnin osien välille asettaa ehdottomia rajoja. Työ-
peräisinä ja työolosuhteisiin kytkeytyvinä ollaan tekemisissä kokonaisuuden kanssa, 
jota voidaan johtaa ja kehittää myös kokonaisuutena. Kokonaisvaltaista johtamisen 
ja kehittämisen näkökulmaa puoltavat organisaatiosysteemiset ja juridiset syyt. Työ-
olosuhteiden muodostumisen lähtökohtana on se organisaation yleinen ja strateginen 
päätöksenteko, joka määrittelee tai jättää avoimeksi henkilöstötyön, kehittämisen ja 
riskienhallinnan perustoimintatavat. Työnantajalla on juridisessa mielessä yleinen 
huolehtimisvelvollisuus henkilöstön turvallisuudesta ja terveydestä, sekä työkyvystä 
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siltä osin, kuin se on yhteydessä työperäisiin tekijöihin. Työntekijöillä on lainsää-
dännön perusteella yhteistoimintavelvoite turvallisuuden, terveyden ja työkyvyn 
kysymyksissä. Lisäksi työntekijöiden suhdetta työnantajaan säätelee työnantajan 
direktio-oikeus. Lainsäätäjä on antanut työnantajalle paljon valtaa mutta samalla myös 
vastuuta vallan ja vastuun tasapainoperiaatteen mukaisesti. Työnantajalla on kaikki 
keinot huolehtia viime kädessä työolosuhteiden ja työnhallinnan riittävästä laadusta. 
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ilmiöissä on pääteltävissä yleinen syy-seu-
raussuhteiden kokonaisuus. Uskomukset ovat yhteydessä eri asioita koskeviin mer-
kityksiin ja näiden välisiin merkityssuhteisiin. Tästä syystä uskomukset vaikuttavat 
myös toiminnallisia valintoja ohjaaviin sosiaalisiin arvoihin. Uskomusten ja arvojen 
pohjalta tehdään valintoja, joilla luodaan toiminnallisia rakenteita ja toimintaa, 
kuten johtamista ja yhteistoimintaa sekä eri tilanteisiin ja tarpeisiin vaikuttavia 
periaatteita, osajärjestelmiä, menettelytapoja ja käytäntöjä sekä työolosuhteiden 
kehittämisen painipisteitä. Toiminnalliset rakenteet ja toiminta kohdentuvat työ-
organisatiotasolla työolosuhteisiin, jotka yhtäältä ovat työn tekemisen edellytyksiä. 
Työolosuhteina voidaan toisaalta pitää kaikkia niitä tekijöitä, joiden kanssa työntekijät 
ovat vuorovaikutuksessa. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä oleva 
toiminta ja toiminnalliset rakenteet vaikuttavat suoraan myös työntekijöihin, jolloin 
toiminnan ja toiminnallisten rakenteiden laatu voidaan joko suoraan tai välillisesti 
kokea työolosuhteina esimerkiksi työnantajan huolenpidon tai sen puuttumisen 
vuoksi. Työolosuhteiden laadun perusteella syntyy työolosuhdeseuraamuksia, jotka 
ovat yksilötasolla ilmeneviä vaikutuksia, esimerkiksi työtapaturmia ja työperäistä 
sairastamista, työkyvyn ja työssäjaksamisen tiloja, ennenaikaisten eläköitymisten ja 
lähtövaihtuvuuden esiintyvyyttä sekä henkisen hyvinvoinnin kokemuksia.
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnalle on mahdollista määritellä 
tämän hetken tutkimustiedon perusteella organisaatiokyvykkyyden ideaalimalli, jota 
tässä tutkimuksessa on kutsuttu ihanteelliseksi työorganisaatioksi. Ihanteellisessa työ-
organisaatiossa on toteutettuna turvallisuuden ja työhyvinvoinnin sekä laadukkaitten 
työolosuhteiden luonnin, ylläpidon ja jatkokehittämisen perusedellytykset. Kokonais-
hallinta ja laadukkaat työolosuhteet synnyttävät turvallisuutta, terveyttä, työkykyä ja 
jaksamista sekä henkistä hyvinvointia ja tuloksellisuutta koko työorganisaatiossa ja 
henkilöstössä. Tähän saakka käsitellyn perusteella on käytettävissämme tutkimuksen 
kannalta keskeiset ilmiöt ja käsitteet sekä turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
korkeaa tasoa kuvaava malli, jonka toiminnallisena ideaalina on kokonaishallinta, 
päämääränä ihanteellinen työorganisaatio ja laatuominaisuutena korkea organisaa-
tiokyvykkyys. Empiirisen aineiston analyysissa, jota seuraavaksi käsitellään, nämä 
ideaalit toimivat yleisinä vertailukohtina.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA  
MENETELMÄLLISET VALINNAT
Luvun aluksi tarkastellaan tutkimuksen tieteenfilosofisia lähtökohtia (3.1). Koska 
tutkimuksen analyysien eräät käsitteelliset ja menetelmälliset ratkaisut perustuvat 
esiymmärrysvaiheen havaintoihin ja jäsennyksiin, käydään seuraavaksi lävitse esi-
ymmärryksen osuus tutkimuksessa (3.2). Empiirisen aineiston hankinta suuntautui 
kahdelle tasolle, joista aluksi käsitellään työorganisaatiotasoa (3.3) ja sen jälkeen 
kansallisten toimijoiden tuotoksista saatua aineistoa (3.4). Aineistojen yksityiskoh-
taisemmat selostukset otetaan käsittelyyn seuraavaksi (3.5) ja sen jälkeen aineiston 
analyysit (3.6). 
3.1  Tieteenfilosofiset lähtökohdat ja niiden  
pragmatistinen painotus
Lähestyttäessä tieteellistä tutkimusta filosofisesta näkökulmasta joudutaan ottamaan 
kantaa ontologisiin, epistemologisiin ja eettisiin kysymyksiin. Ontologia käsittelee 
todellisuuden luonnetta ja kysyy, mikä on tutkittavien ilmiöiden todellinen luonne 
ja mikä kelpaa todisteeksi. Tarkasteluun nousee tällöin ensinnäkin se, miten on 
mahdollista uskoa tai tietää todellisuudesta tieteellisen tutkimuksen avulla. Toiseksi 
epistemologian kannalta on otettava kantaa siihen, milloin tieto täyttää tieteellisen 
tiedon kriteerit ja miten tieto on hankittu (Hirsjärvi ym. 2004, 120 – 122). Kolman-
neksi on kyettävä vastaamaan siihen, käyttääkö tutkija tutkimuskohdettaan väärin 
ja toimiiko hän epäeettisesti tiedeyhteisössään (emt., 25 – 28). Tutkimuksessa on 
käytännön kehittämisen eetos. Tutkimus hyödyntää teoreettista tietoa ja käy keskus-
telua sen kanssa. Aineistot perustuvat pääasiassa käytännön kehittämistyössä olevien 
henkilöiden kokemuksiin, havaintoihin, arviointeihin ja teksteihin. Objektivismin, 
subjektivismin ja pragmatismin välisessä valintatilanteessa tämän tutkimuksen on-
tologinen lähestymistapa on pääosin pragmatistinen (ks. esim. Saunders et al. 2009, 
106 – 123; Bryman & Bell 2003, 714 – 716; Pihlström 2001, 14; Haaparanta & 
Niiniluoto 1993, 80). Pragmatistinen tutkimus tunnustaa inhimillisen erehtyväi-
syyden mahdollisuuden, jolloin mikä tahansa uskomuksistamme saattaa osoittautua 
toimimattomaksi ja vaatia lisätutkimusta. Toisaalta pragmatismi näkee hyödyllisenä 
tuottaa luovasti uusia käsitteitä toiminnan, mukaan lukien tutkimuksen käyttöön 
(Pihlström 2014). Erilaisten teoreettisten näkökulmien yhdistelevää käyttöä tässä tut-
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kimuksessa voi pitää myös eklektisenä. Tutkimuskysymyksen ja -kohteen perusteella 
on silloin mahdollista valita soveltuva painotus objektivismin ja subjektivismin väliltä. 
Epistemologisesti tämä tutkimus käsittelee kahdenlaisia aineistoja: kyselyaineistoja 
sekä kirjalliseen tai digitaaliseen muotoon luotuja dokumentteja. Ensiksi mainitun 
aineistolajin analyysiin sisältyy ainakin hieman selittävää ja tulkitsevaa näkemystä, 
eli interpretivismiä (ks. esim. Saunders et al. 2009, 106 - 123). Jälkimmäisessä aineis-
tolajissa lähestymistapa muistuttaa parhaiten realismia, jossa sosiaalista todellisuutta 
kuvaavat teoriat vastaavat todellisuuden likiarvoja tai lähestyvät totuutta (Haaparanta 
& Niiniluoto 1993, 80). Tutkimuskohdetta koskevan voimakkaan esiymmärryksen 
vuoksi yleistä päättelylogiikkaa on mahdollista pitää teoriaohjautuvana ja samalla 
abduktiivisena: analyysi ja päättely voivat mahdollistaa myös uudenlaisten ja kehit-
tyneempien teoreettisten hahmotusten synnyn (Tuomi & Sarajärvi 2009, 96 – 100; 
Pihlström 2014).
3.2  Esiymmärrys: välttämätön edellytys  
ongelmauskomusten tutkimiselle
Tämän tutkimuksen toteutukselle on ominaista, että tutkijalla on monipuolisen pitkän 
ammatillisen kokemuksen perusteella syntynyt 40 vuoden (2015) aikana suhteellisen 
pitkälle kehittynyt esiymmärrys tutkimuksen kohteesta. Osa analyyyttisista välineistä 
on ollut välttämätöntä kehittää esiymmärryksen pohjalta. Syynä tähän ratkaisuun on 
myös se, että samanaikaista turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ongelmauskomusten 
maailmaa ei ole nimenomaisena hankkeena tutkittu aiemmin, tai harvat turvallisuus-
tutkimuksen jäsennykset ovat sopineet huonosti tähän tutkimukseen. Tästä syystä 
esiymmärrys on väline, joka on välttämätön edellytys tutkimuksen käynnistämiselle. 
Se ei ole lopullinen ymmärrys vaan lähtökohta, jota syvennetään tutkimuksen aikana.
Tutkimuksessa ei pyritä ensisijaisesti tilastollisen kattavuuden ja jakautumien 
osoittamiseen vaan tiettyjen ongelmauskomusten olemassaolon todistamiseen. Me-
todisesti kyse on kvalitatiivisen analyysin sekä kvantitatiivisen kuvailun ja todistelun 
yhdistämisestä (Alasuutari 2011; Töttö 1999). Samalla on mahdollista arvioida on-
gelmauskomusten vaikutuksia turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luontiin, ylläpitoon 
ja jatkokehittämiseen. Lähtökohtaolettamana on, että kyseisiä käsityksiä, ajatteluta-
poja tai ajatusrakennelmia voi eri vahvuudella olla työorganisaatioissa, tai ne voivat 
puuttua ja niiden tilalla olla realistisia ja tutkimustiedon valossa päteviä uskomuksia. 
Tutkimus suuntautuu siten uskomuksissa olevan hajonnan ongelmalliseen osuuteen, 
ei uskomusten kokonaisuuteen.
On todennäköistä, että jonkin päätellyn ongelmallisen ajattelutavan, ajatusraken-
nelman tai käsityksen taustalla olevia kaikkia merkityssuhteita ja selityksiä ei voida 
päätellä. Päättelyn on mahdollista edetä vain tietylle uskomuksen muodostumisen 
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yleisyystasolle. Kyse on kerroksellisesta ilmiöstä, jonka näkymättömissä olevia kaikkia 
merkityssuhteita on äärimmäisen vaikea tavoittaa (Vartiainen 2005).
Tiedonhankinta kohdentuu kahdelle tasolle: työorganisaatiokohtaiseen turvalli-
suus- ja työhyvinvointikulttuuriin sekä kansallisten toimijoiden viesteihin, piilovies-
teihin ja viestien takana oleviin uskomuksiin (taustaoletuksiin), käsityksiin ja ajattelu-
tapoihin. Tutkimuksellinen oletus on se, että työorganisaatiokohtaisen ja kansallisen 
uskomusmaailman (käsitysten, ajattelutapojen ja ajatusrakennelmien) välillä on ollut 
jokin yhteys, jossa jälkimmäisenä mainittu on saattanut vaikuttaa ensiksi mainittuun. 
Tutkimusprosessissa on kaksi päävaihetta: 1) alustavan uskomusmallin rakentaminen 
varsinaista tiedonhankintaa ja analyysia varten, sekä 2) laadullisen aineiston hankinta 
ja sisällönanalyysi sekä kvantitatiivinen luokittelu ja frekvenssointi.
Tutkimusprosessin ja sen tiedonhankinnan prosessia on kuvattu taulukossa 1.
Taulukko 1: Tutkimusprosessi
Tutkimusprosessin vaihe Tiedonhankinnan tapa
Alustavan uskomusmallin ja 
-kokoelman muodostaminen
Vuosina 1999 – 2013 toteutettujen työsuojelu- ja työhyvinvointijärjes-
telmien ja johtamisjärjestelmien kehittämishankkeiden konsultoinnin 
aineistot ja kokemukset (Liite 1)
Tutkijan aiempien tutkimusten tuloksissa ilmenneiden uskomusosuuk-
sien hyödyntäminen
Kolmen kokeneen ja kehittäjäammatillisesti koulutetun työsuojeluval-





Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön ja eräiden muiden toimijoiden 
tuottamien laadullisten aineistojen sisällönanalyysi sekä ongelmausko-
musten ja niiden viitteiden frekvenssien tilastointi
Kansallisten työsuojelu- ja työhy-
vinvointitoimijoiden uskomus-
maailman kartoittaminen
Turvallisuutta, työhyvinvointia, työsuojelun yhteistoimintaa ja työter-
veyshuoltoa koskevien www-sivustojen, ammattilehtien ja julkaisujen 
viestit ja piiloviestit uskomusten ilmentyminä: sisällönanalyysi sekä 
eräiden viestien frekvenssien tilastointi
Edellä kohtien 2 – 3 välisen 
suhteen selvittäminen
Kohtien 2 – 3 tulosten yhtäläisyyksien ja erojen analyysi
3.2.1  Alustavan uskomusmallin rakentaminen 
Sosiologista tutkimusprosessia edeltää aina se vaihe, jolloin tutkijalla on ns. esiym-
märrys tutkimuskohteestaan (Tuomi & Sarajärvi 2009, 35, 113, 140). Esiymmär-
ryksen tietoiseksi tekemisen tarve ajankohtaistui vuoden 2010 alkupuolella, jolloin 
tutkimushankkeen suunnittelu ja valmistelevat työt alkoivat. Esiymmärrys oli tuolloin 
muodostunut ajanjaksosta, johon kuului viisi vuotta viranomaisedustajana, 20 vuotta 
työnantajan asiantuntijana ja noin 11 vuotta yrittäjäkonsulttina. Niiden rinnalla oli 
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ollut sosiologian, psykologian, sosiaalipsykologian ja työtieteen akateemista opiske-
lua ja siihen sisältyneitä tutkimuksia (ks. Tarkkonen 1993; 1998; 2005) sekä oman 
yrityksen rahoittamaa tutkimusta (esim. Tarkkonen 2008b). 
Kehkeytynyt esiymmärrys auttoi alustavan mallin tuottamista. Alustavan usko-
musmallin rakentaminen perustui ajatukseen, että myöhemmässä tutkimusproses-
sissa saatuja havaintoja voidaan verrata johonkin edeltä käsin laadittuun malliin tai 
jäsennykseen. Näin alustavasta mallista tai jäsennyksestä olisi tarvittaessa mahdollista 
poistaa satunnaisia tai vähämerkityksisiä uskomuksia, lisätä uusia uskomuksia tai täs-
mentää aiemmin pääteltyjä uskomuksia. Merkityksellisyyden määrittämistä ja lopul-
lista valintaa ohjasi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan tavoitteisto.
3.2.2  Kehittämishankkeiden konsultoinnin aineistot ja kokemukset. 
Olin toiminut yritykseni työsuojelu- ja työhyvinvointikonsulttina vuosina 1999 – 2013 
useassa työorganisaatiossa. Esiymmärryksen yhteenveto on suoritettu hankkeista, 
joiden kesto oli vähintään kaksi kuukautta ja joissa pääasiassa oli kysymys turvallisuus- 
ja työhyvinvointijärjestelmän, työsuojelun yhteistoiminnan, johtamisjärjestelmän tai 
laajemmasta organisaation kehittämisestä. Hankkeista oli kertynyt hankekohtaista 
arkistoitua tietoa asiakirjoihin, kuten loppuraportteihin ja hankkeen osatuotoksiin 
tai tutkimuspäiväkirjoihin kertyneisiin muistiinpanoihin. Hankkeissa oli jo kon-
sultointisopimukseen kirjattu oikeus käyttää hankekohtaista tietoa myöhempiin 
tutkimustarkoituksiin, mutta kuitenkin niin, että työorganisaation nimi salataan 
asianmukaisesti. Tutkimusote näissä hankkeissa oli ollut luonteeltaan etnografinen, 
jolloin havainnointi oli osallistuvaa ja tutkimuksellinen oheistarkoitus oli ymmärtää 
työorganisaation avainhenkilöiden käsityksiä omasta toiminnastaan (Lappalainen 
ym. 2007). Hankkeista, jotka täyttivät edellä mainitut kriteerit, oli koko kuntaorga-
nisaatioon tai sen suurehkoon osaan (sisäiseen toimialaan) kohdentuneina yhteensä 
15. Yksityisissä yrityksissä tällaisia hankkeita oli kahdeksan, joista viisi oli elintarvi-
keteollisuuden keskisuuria ja pieniä yrityksiä, yksi oli pörssinoteerattu kemian alan 
teollisuusyritys, yksi suurehko palvelualan yritys ja yksi pienehkö asiantuntijapalveluja 
tuottava yritys. Lisäksi joukkoon kuului yksi keskisuuri seurakuntayhtymä. Yhteensä 
kriteerit täyttäviä työorganisaatioita oli 24 kappaletta. (Liite 1: 24 hankkeen tiivis 
yhteenveto).
Edellisten lisäksi kokemuksia vuosien 1999 – 2013 välillä koulutuksen aikana 
syntyneistä keskusteluista oli noin 350 koulutustilaisuudesta, joissa pintaan nou-
si ajoittain turvallisuuden ja työhyvinvoinnin uskomusmaailmaa. Suurin osa oli 
yleisiä tai toimialakohtaisia pääasiassa työsuojelun yhteistoimintahenkilöstölle ja 
esimiehille suunnattuja sekä arviolta noin 10 % työorganisaatioiden sisällä johdolle 
ja esimiehille, työntekijöille ja työsuojelun yhteistoimintahenkilöstölle suunnattuja 
koulutustilaisuuksia. Muutamat edellä mainituista koulutuksista olivat pitkäkestoisia 
koulutusohjelmia, joissa koulutettiin ja valmennettiin turvallisuus- ja työhyvinvoin-
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tialan asiantuntijoita. Järjestäjinä näissä pitkäkestoisissa koulutusohjelmissa olivat 
Työturvallisuuskeskus sekä Oulun ammattikorkeakoulu ja Oulun yliopiston talous-
tieteiden tiedekunnan alainen Oulu Business School.
Esiymmärryksen muotoutuminen on toteutunut yleisessä mielessä seuraavasti. 
Yhtäältä tässä tutkimuksessa pääosin esiintuodut organisaatiosysteemin merkityk-
sen, turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ilmiöiden ja kokonaishallinnan, johtamis-
järjestelmän ja työsuojelun yhteistoimintajärjestelmän teoreettiset perustat oman 
ymmärryksen lähtökohtina ja toisaalta kehittämiskohteissa havaitut ilmiöt ovat 
tuottaneet johtolankoja ja alustavia johtopäätöksiä ongelmauskomuksista. Sosiaalisen 
maailman rakenteet ja ilmiöt tulevat esille erityisesti niissä tilanteissa, joissa sosiaalista 
järjestelmää kuten työorganisaatiota yritetään muuttaa (Lewin 1952). Asiantunti-
japalvelun tilaajan ja toimittajan välisen sopimuksen kehittämissisällön hiominen 
sekä sitä ja rooleja koskevista määrittelyistä yhteisymmärryksen saavuttaminen on 
usein kriittinen vaihe kehittämishankkeissa. Sen avulla myöhempien hankaluuksien 
määrää ja vakavuutta voitaisiin minimoida. Hankaluuksia ilmaantuu siitä huolimatta, 
että hankkeen alkuperäisenä tarkoituksena on ollut kehittää ja parantaa olemassa 
olevaa järjestelmää ja sen vaikuttavuutta. Ja vielä edellistä merkittävämpi havainto: 
ongelmia voi ilmetä myös asiakokonaisuuksista ja tavoitteista, joiden ydinsisällöstä 
on alun perin sovittu nimenomaisesti. Tätä ilmiötä on Mattila (2006, 193 – 196) on 
kuvannut väitöstutkimuksessaan muutoksiin sisältyvänä yhtenä vastarinnan ilmen-
tymänä: työorganisaatiot ja niiden johto voivat toimia myös johdon itsensä julkisesti 
haluamaa muutosta vastaan.
Tilaajana toimivan työorganisaation edustajien sekä asiantuntijapalveluja toimit-
tavan henkilön uskomukset kohtaavat, ja jälkimmäiset voivat tulla esiin toisenlaisena 
kuin tilaaja on odottanut. Konsultti ei voi lähteä siitä asiakaspalveluun usein liite-
tystä menestysperiaatteesta, että ”asiakas on aina oikeassa”. Konsultin etiikan vuoksi 
konsultin tehtävänä on kertoa kehittämisnäkemyksensä, havaintonsa ja mielipiteensä 
sekä konkreettiset kehittämisehdotuksensa tilaajalle. Konsultti luopuu asiantuntijan ja 
kehittäjän roolistaan, jos hän keinotekoisen yhteisymmärryksen saavuttamisen nimissä 
alkaa kaunistella asioita tai mielistellä tilaajaa, tai vastavuoroisesti on ylikriittinen 
olemassa olevaan todellisuuteen nähden. Havaintojen kriittinen mutta realistinen 
arviointi ja esille tuominen ovat hyveitä myös kehittämishankkeissa. Konsultilla täytyy 
olla riittävän vahva teoreettinen perusta havainnoilleen ja tulkinnoilleen. Havainnot 
on tuotava esille ja keskusteltava tilaajan eli asiakkaan edustajien kanssa. Asiakkaan 
tehtävänä on ottaa, jättää tai ottaa osittain ehdotukset huomioon. Prosessin kuluessa 
konsultti voi arvioida sitä, onko hänen mukanaololleen perusteita vai ei. Samalla 
tavalla tilaaja eli asiakas voi arvioida sitä, vastaako konsultin toiminnasta saatava 
hyöty hankkeelle asetettuja tavoitteita ja sopimusehtoja. (Ks. esim. Kuittinen 2001).
Kehittämishankkeet ovat uskomusten, oletusten, käsitysten ja ajattelutapojen 
paljastajina tutkijalle ja konsultille erityisen hedelmällisiä prosesseja. Tehdyt kar-
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toitukset, analyysit, kehittämisehdotukset ja niiden pohjalta käydyt keskustelut 
tuovat esiin usein ne käsitykset, ajattelutavat ja ajatusrakennelmat, jotka estävät, 
vaikeuttavat tai hidastavat hankkeen tavoitteisiin pääsyä. Työorganisaation olemassa 
olevat uskomukset tulevat välillisesti esille erilaisina kommentteina ja vastarintana. 
Vastarinta voi ilmetä keskustelun tasolla tai osallistumisaktiivisuuden muutoksina, 
äärimmillään jopa avoimena ristiriitana, joka uhkaa koko hanketta ja sen jatkumista. 
Näissä tapauksissa työorganisaation toimijoiden ja konsultin välisten uskomusten ero 
on useimmiten selvästi todennettavissa tai pääteltävissä. Tiedonhankinta lähestyy 
tällöin luonteeltaan toimintatutkimusta, jossa tiedonmuodostus ja -hankinta syntyvät 
osana yhteistoiminnallista kehittämisprosessia (Kuula 1999).
Tutkimusprosessin tämä vaihe tapahtui siten, että hankeaineistojen pohjalta 
tehtiin yhteenveto mahdollisista tai suhteellisen varmasti todennetuista ongelma-
uskomuksista. Tämä ongelmauskomusten koonta toimii hypoteesinä, jota koskevaa 
ymmärrystä syvennetään empiirisen aineiston avulla. Ongelmauskomukset kytkey-
tyivät turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan esteisiin, vaikeuksiin tai hidasteisiin. 
Pääasiallinen peruste ongelmauskomusten todentamiseen oli se, että ne eivät vastan-
neet turvallisuus- ja työhyvinvointitutkimuksen eräiden tulosten, työturvallisuuslain 
ja työsuojelun valvonta- ja yhteistoimintalain sekä kansainvälisten turvallisuuden-
johtamisstandardien periaatteita ja havaintoja. Uskomusten olemassaolo ja sisältö 
vaihtelivat merkittävästi eri työorganisaatioiden välillä. 
3.2.3  Aiempien tutkimusten tulokset 
Tutkimusprosessia käynnistettäessä tutkijalla oli yksittäisiä raportoituja uskomusha-
vaintoja kahdesta tutkimuksesta. Niistä ensimmäinen oli työsuojelun yhteistoiminta-
aktiivien toimijuutta ja työsuojelu- ja työhyvinvointitoiminnan työorganisaatiokohtai-
sia rakenteita koskevan työtieteellinen tutkimus (Tarkkonen 2005) sekä sen jälkeen 
toteutettu oman yrityksen käyttövaroilla rahoitettu tutkimus (Tarkkonen 2008). Se 
koski kunta- ja seurakuntaorganisaatioiden toimielinten ja ylimmän johdon suhdetta 
henkilöstön työhyvinvointiin. Molemmat tutkimukset olivat pääosin laadullisia, mutta 
kummassakin osa aineiston havainnoista oli muutettu tilastollisesti käsiteltävään ja 
raportoituun muotoon. Molemmissa tutkimuksissa ilmeni, että henkilöstöä edusta-
vat työsuojeluvaltuutetut ovat olemassa olevaan työorganisaationsa tilanteeseen ja 
kehitykseen nähden keskimäärin kriittisempiä kuin työnantajan edustajana toimivat 
työsuojelupäälliköt. Kriittisyyttä voidaan pitää tieteellisenä hyveenä ja tutkimuk-
sellisesti hyödyllisenä ominaisuutena silloin, kun tutkitaan sosiaalista todellisuutta. 
Kriittisyydellä on mahdollista läpäistä tai paljastaa organisaatiokulttuurin joitakin 
itsestäänselvyyksiä paremmin kuin olemassa olevan tilanteen ihanteellistamisella tai 
pitämisenä annettuna tekijänä.
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3.2.4  Kolmen työsuojeluvaltuutetun teemahaastattelut
Keväällä 2012 suoritettiin kolmen kokeneen ja kehittäjäammatillisesti koulutetun 
tai pitkälle edenneen työsuojeluvaltuutetun teemahaastattelut (Hirsjärvi & Hurme 
2000) puhelimitse ja tavanomaisella muistiinpanotekniikalla ilman nauhoitusta. 
Kaikki kolme haastateltavaa toimivat keskimääräistä selvästi kehittyneemmässä 
työorganisaatiossa ja olivat jo suhteellisen pitkään olleet mukana turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin yleisissä ja konkreettisissa kehittämishankkeissa. Teemahaastattelun 
aiheena oli oman työorganisaation työsuojelu- ja työhyvinvointitoimintaa estävät, 
vaikeuttavat tai hidastavat käsitykset, ajattelutavat tai uskomukset. Jokainen haas-
tateltava oli päätoimisesti työsuojeluvaltuutettuna. Heistä yksi toimi suurehkossa 
erikoissairaanhoidon kuntayhtymässä, yksi suurehkossa ammatillisen koulutuksen 
liikelaitoksessa ja yksi keskisuuressa elintarviketeollisuuden yrityksessä. Kahdella 
ensiksi mainitulla henkilöllä oli korkea-asteen tutkinto ja viimeksi mainitulla hen-
kilöllä oli ammattioppilaitoksessa hankittu tutkinto. Haastateltavista kaksi oli miehiä 
ja yksi nainen. Vertailupohjana teemahaastatteluun oli edellä olevien kohtien avulla 
syntynyt hyvin alustava uskomusmalli, mutta haastateltavien annettiin kertoa omista 
havainnoistaan ilman kyseistä esiymmärryksellistä mallia. Teemahaastattelut rikastivat 
hieman alustavan mallin ensimmäistä versiota ja sen perusteluja. Muutoin teema-
haastattelujen tulokset myötäilivät jo aiemmin havaittuja uskomuksia. Tässä oli yksi 
syy vain kolmeen teemahaastatteluun: haastattelut eivät tuoneet mitään merkittävää 
muutosta hankkeiden pohjalta muodostuneeseen uskomuskokonaisuuteen.
Mikä oli syynä siihen, että teemahaastatteluihin osallistui ainoastaan työnteki-
jäpuolta edustavia työsuojeluvaltuutettuja? Ytimeltään kysymys oli perspektiivien 
ja kokemusten tasapainottamisesta. Tutkimuksen tekijällä itsellään oli taustanaan 
noin 20 vuoden työjakso työnantajan asiantuntijana ja noin 25 vuoden toiminta 
työnantajapuolen asiantuntijoiden, eli työsuojelupäälliköiden, ammatillisaatteellisessa 
yhdistyksessä. Lisäksi tiedossa oli aiemmasta tutkimuksesta se havainto, että työnte-
kijäpuolen edustajat työsuojelun yhteistoiminnassa näkevät olemassa olevan tilanteen 
kriittisemmin kuin työnantajan vastaavat edustajat (Tarkkonen 2005, 163 - 178). 
Esiymmärrysvaiheen aineistoanalyysien kokonaisuutta voi pitää keveänä aineis-
totriangulaationa (Tuomi & Sarajärvi 2009, 144). (Liite 2: tiivis yhteenveto).
3.3  Työorganisaatiot
3.3.1  Kyselyaineiston hankinta
Työsuojelun yhteistoimintahenkilöt, pääluottamusmiehet ja -naiset sekä johtajat ja 
esimiehet ovat toimijoina kokijoita ja näkijöitä suhteessa oman työorganisaationsa 
todellisuuteen, vaikka todellisuus jäsentyisi vain osittain. Riippumatta siitä, kuinka 
kehittynyt työorganisaatio tai henkilön tehtäväammatillinen ote ovat turvallisuus- 
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ja työhyvinvointitoiminnan alueella, tulee vastaan tilanteita, joissa paljastuu joitakin 
saman- tai erisuuntaisuuksia eri tahojen päämäärissä, tavoitteissa, periaatteissa ja 
keinoissa. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön omat yksilökohtaiset ja usein työ-
suojelun perus- ja täydentävästä koulutuksesta omaksutut uskomukset ja tavoitteet 
törmäävät työorganisaatiossa esiintyviin toisenlaisiin uskomuksiin ja ensisijaisuuksiin. 
On kuitenkin lähdettävä siitä, että saadun työsuojelun perus- ja täydennyskoulutuksen 
sekä alan julkaisujen ja lehtien sisältämillä uskomuksilla on omat rajoituksensa, jonka 
todenperäisyyttä tässä tutkimuksessa myös selvitetään. Käyttämällä tätä tietoa hyväk-
seen on sekä työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön että lopulta tutkijan mahdollista 
päätellä ainakin johonkin saakka, minkälaiset ensisijaisuudet, käsitykset, ajattelutavat, 
ajatusrakennelmat tai asenteet ohjaavat sekä omaa että muiden osapuolten toimintaa.
Tutkimusprosessin alkuvaihe sisälsi vaikeuksia ja epäonnistumisia. Alun perin 
tarkoitus oli suorittaa laaja työsuojelun yhteistoimintahenkilöstölle suunnattu ky-
selytutkimus, jossa olisi hankittu ensisijaisesti nominaali- ja järjestysasteikollista 
tietoa. Lomakekyselyn sisältö olisi kohdistunut työorganisaatioiden turvallisuus- ja 
työhyvinvointia koskeviin rakenteisiin, prosesseihin ja toimintoihin sekä uskomuk-
siin ja asenteisiin. Tavoitteena oli saada monimuuttuja-analyyseihin aineistoa, jolla 
asioiden välisiä suhteita ja työorganisaatiotyyppejä olisi voitu mallittaa. Tästä syystä 
lomakkeista tuli laajoja. Lomakkeiden testausvaiheessa kävi hyvin selvästi ilmi, että 
osalle vastaajista lomakkeiden kysymykset ja teemat olivat vaikeita – luultavasti sen 
vuoksi, että kysytyt asiat eivät olleet kuuluneet vastaajien senhetkiseen ymmärryk-
seen. Työorganisaatioissa, joissa turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminta painottuu 
yksittäisongelmien reagoivaan ja korjaavaan toimintatapaan, on jopa työsuojelun 
yhteistoimintahenkilöiden ymmärtää yleisiä hallinnan periaatteita, osajärjestelmiä 
ja menettelytapoja sekä niiden käsitteitä. Lisäksi kysymysten suurehko määrä, joka 
oli välttämätöntä riittävän kokonaiskuvan saamiseksi, koettiin hankalana. Tämä 
johti lopulta ratkaisuun, jossa kvantitatiivisen aineiston hankinnan sijasta huomio 
keskittyi kahden kokeiluvaiheen jälkeen yksinkertaiseen lomakkeeseen laadullisen 
aineiston hankkimiseksi. Tämä osoittautui toimivaksi ratkaisuksi. Tutkimustehtävää 
oli kuitenkin rajattava.
Laadullista aineistoa hankittiin vuoden 2012 marraskuun ja vuoden 2014 touko-
kuun välillä koulutustilaisuuksissa, ajankohtaispäivillä ja eräissä alan seminaareissa 
työsuojelun yhteistoimintahenkilöiltä, työpaikkojen eräiltä asiantuntijoilta, pääluot-
tamusmiehiltä ja -naisilta sekä johtajilta ja esimiehiltä. Tilaisuuksia oli ympäri maata 
pääasiassa suurissa ja keskisuurissa kaupungeissa. Osanottajille annettiin tai lähetettiin 
sähköpostiviestin liitteenä aineistopyyntö (Liite 3) tai jaettiin koulutus- ym. tilai-
suuksissa jaettu yksisivuinen lomake (Liite 4), jossa kysyttiin rastitusmahdollisuudella 
sukupuolta, päätoimialaa ja työsuojelun yhteistoimintatehtävää. Koulutustilaisuudet 
ja seminaarit olivat sopivia paikkoja aineiston hankintaan, koska osanottajien huomio 
oli suuntautunut jo muutenkin oman työpaikan kehittämisesteiden ja -ideoiden käsit-
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telemiseen sekä uuden oppimiseen. Osanottajat saattoivat tauoilla miettiä lomakkeen 
kysymyksiä. Tiedonhankinnan pääkysymys oli esitetty 2-vaiheisesti, jolloin jälkim-
mäinen kysymys tarjosi vaihtoehtoisen mahdollisuuden kertoa asiasta:
1. Mitkä olisivat suurin piirtein ne uskomukset, ajattelutavat tai asenteet, jotka 
lähinnä johtajien ja esimiesten tasolla estävät, hidastavat tai vaikeuttavat työ-
suojelu- ja työhyvinvointitoiminnan kehittämistä ja ylläpitoa?
2. Jos uskomusten kuvaaminen on vaikeaa, niin miten vaikeudet ja ongelmat 
asiassa ilmenevät?
Kysymysten ymmärrettiin ohjeitten antamisen jälkeen tarkoittavan vastaajien omaa 
työorganisaatiota ja niitä kokemuksia ja havaintoja, joita vastaajat olivat kohdanneet 
toimiessaan työsuojelun yhteistoimintatehtävässä ja edunvalvontatehtävissä kuten 
pääluottamusmiehinä ja luottamusmiehinä, tai muissa tehtävissä kuten johtajina, 
esimiehinä sekä asiantuntijoina. Vastaajista osa kuvasi uskomuksia, ajattelutapoja ja 
asenteita suhteellisen osuvasti, vaikka lyhyehkön miettimis- ja vastausajan vuoksi se 
ei ollut helppoa. Pääosa vastauksista kallistui lähestymään kysymyksiä koettujen ja 
havaittujen asenteellisten, toiminnallisten, yhteistoiminnallisten ja työolosuhdepai-
notteisten ongelmien avulla. 
3.3.2  Ensisijaiset analyysimallit
Tiedonhankinta-asetelmia ja tulkintamalleja on kuvattu kuvioissa 11 - 18. Kuvio 
11 pyrkii hahmottamaan tiedonhankinnan ja tulkinnan yleistä asetelmaa. Kuvioissa 
12 – 18 lähestytään asiaa erityisten analyysimallien avulla, jotka ovat ainakin osittain 
päällekkäisiä mutta näkökulmaltaan hieman erilaisia. Analyysimalleilla on tarkoitus 
tutkia aineistoa siitä näkökulmasta, mitä ne kertovat turvallisuuden ja työhyvin-
voinnin, työorganisaation sisäisen rakenteen ja toiminnan, johtamisen, vastuun, 
työsuojelun yhteistoiminnan ja mahdollisesti muiden esiin nousevien ymmärrysten 
laadusta ja niihin mahdollisesti sisältyvistä ongelmauskomuksista.
Kuviossa 11 lähtökohtana on asetelma, jossa toimijan kokemukset ja havainnot 
syntyvät mahdollisten vaikeuksien ja onnistumisten välisestä vertailusta. Esteet, vai-
keudet ja hidasteet paikallistuvat esimerkiksi työolojen pitkittyneisiin ongelmiin ja 
niihin tapahtumiin suunnittelu-, kehittämis- ja ongelmanratkaisuprosesseissa, joita 
on havaittu, koettu tai päätelty prosessien aikana. Myös ylläpidon onnistumista tai 
epäonnistumista sekä niihin vaikuttaneita syitä on voitu havainnoida. Vastaavasti 
samoja havaintoja, kokemuksia ja päättelyjä on kertynyt niistä tilanteista, joissa 
suunnittelu-, kehittämis- ja ongelmanratkaisuprosesseja on saatu onnistuneesti to-
teutetuksi ja edelleen ylläpidetyksi toivotulla tavalla. Aineiston perusteella on ollut 
mahdollista päätellä, minkälaiset välittömät taustalla olevat käsitykset, ajattelutavat 
tai ajatusrakennelmat ovat selittäneet tai saattaneet selittää yhtäältä esteitä, vaikeuksia 
ja hidasteita tai toisaalta onnistumisia ja suotuisaa kehitystä.


















- estävät, vaikeuttavat tai hidastavat 
- edistävät  
Havaittava toiminta, sen 
uudistamistilanteet ja 
vaikutukset 
- esteet, vaikeudet ja hidasteet 
- työolojen pitkittyneet ongelmat 
 
- edistyminen ja ylläpito  
- työolojen ripeät parannukset 























Kuvio 12: Tiedonhankinnan suhde turvallisuuden ja työhyvinvoinnin merkityksellisiin ja 
merkityksettömiin asioihin
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Kuviossa 12 näkökulmana on suhde niihin turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asi-
oihin, joilla on työorganisaatiossa merkitystä tai joilla ei ole merkitystä. Havainnointi 
ja päättely perustuvat tällöin siihen, mitä nousee aineistossa esille ja mikä ei nouse 
esille. Kuitenkin se, mikä ei välittömästi nouse esille, ei tarkoita sen objektiivista pois-

















Työturvallisuus ja -terveys 
Työhön kuuluvien järjestelmien sisältämien riskien 
hyväksyttävyys 
Työkyky ja työssä jaksaminen 
Terveyden, työyhteisön, työnhallinnan, fyysisen 
työympäristön ja työvälineiden muodostama 
yhteisvaikutus työntekijän aikaansaannoskykyyn 
Henkinen hyvinvointi 
Työn voimavara- ja kuormitustekijöistä muodostuva 
kokonaisvaikutus, joka energisoi työntekijää tai lisää 
hänen vireystilaansa 
Kuvio 13: Tiedonhankinnan suhde työturvallisuuden ja -hyvinvoinnin alaan ja olemukseen 
(soveltaen Sinisammal 2011; Räty 2014)
Kuvion 13 erityisnäkökulmana ovat turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ilmiöt ja niihin 
liittyneet ymmärrykset ja uskomukset. Tavoitteena tällä erityisnäkökulmalla on ollut 
ensinnäkin analysoida työhyvinvoinnin ymmärrystä ja sen tavoitealueiden laajuutta. 
Suppeimmillaan tavoitteet rajoittuisivat perinteiseen työturvallisuuteen ja -terveyteen 
(tässä tutkimuksessa: turvallisuuteen). Laajimmillaan mukana olisivat työkyky ja työssä 
jaksaminen sekä henkinen hyvinvointi. Toiseksi tavoitteena on ollut saada todisteita 
siitä, missä määrin turvallisuutta ja työhyvinvointia uskomuksellisesti selitetään työ-
olosuhteista ja työstä käsin, ja missä määrin selitykset painottuvat yksilökeskeisiin 
asioihin, kuten elämäntapoihin ja yksityisen elämänpiirin sosiaalisiin suhteisiin ja elä-
mäntilanteisiin. Yhtenä näkökulmana tämän analyysimallin käytössä on ollut arvioida 
myös sitä, missä määrin kuormitus- ja voimavaranäkökulmat painottuvat vastauksissa.



















Työhyvinvointiin ja turvallisuuteen 
asianyhteydessä olevat 1) ymmärrykset, 2) 
päämäärät ja tavoitteet sekä 3) 
johtamisperiaatteet ja -käytännöt 
 
Työhyvinvointijärjestelmä 
Työhyvinvointiin ja turvallisuuteen 
asiayhteydessä olevat osajärjestelmät, 
menettelytavat ja käytännöt sekä työolojen 
kehittämisen painopisteet ja resurssit 
Työolosuhteet ja työolosuhdeseuraamukset 
Fyysiset ja psykososiaaliset työolosuhteet, työn- ja 
muutoksenhallinta, työn mitoitukset, sisällöt ja 
järjestelyt, yksilökohtaiset työssä selviytymisen 
edellytykset, vahingot ja työperäiset sairaudet, 
työkyky, työssä jaksaminen ja henkinen hyvinvointi 
Kuvio 14: Tiedonhankinnan suhde turvallisuuden ja työhyvinvoinnin perusrakenteisiin 
(Tarkkonen 2012)
Kuvion 14 erityisnäkökulmana on turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishal-
lintajärjestelmän olemassaolo, puuttuminen tai osittaisuus. Kokonaishallintajärjestel-
mä rakentuu johtamis- ja työhyvinvointijärjestelmän kokonaisuudesta, jolla pyritään 
vaikuttamaan työolosuhteisiin ja sitä kautta työolosuhdeseuraamuksiin. Tulkinnan 
pääkriteerinä ovat olleet seuraavat olettamukset ja perusvaihtoehdot:
1. Vastaajat ovat hyvin selvillä määritellystä, vakiinnutetusta ja toimivasta koko-
naishallintajärjestelmästä ja sen tosiasiallisesta olemassaolosta. Se näkyy heidän 
arjessaan järjestelmällisenä ja tuloksellisena turvallisuus- ja työhyvinvointiasi-
oiden hoitamisena sekä selvien ja pitkäkestoisten tavoiteristiriitojen ja ymmär-
tämis- ja luottamusongelmien puuttumisena, tai viimeksi mainittujen sujuvana 
ratkaisemisena tai sopimisena; vastaukset heijastelevat pääosin tyytyväisyyttä, 
luottamusta tai uskoa eteen tulevien vaikeuksien voittamiseen.
2. Jos työorganisaatiosta puuttuu määritelty, vakiinnutettu ja toimiva turvallisuuden 
ja työhyvinvoinnin kokonaishallintajärjestelmä, se näkyy myös kokemuksissa ja 
havainnoissa. Niissä painottuvat erilaiset johtamis-, yhteistoiminta- ja ymmärtä-
misongelmat ja esteet, vaikeudet ja hidasteet sekä erilainen epäjärjestelmällisyys, 
kaoottisuus, lain- ja sopimusten vastaisuus, pettymykset, luottamusongelmat ja 
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turhautuneisuus sekä keskittyminen yksittäisongelmien reagoivaan ja korjaavaan 
käsittelytapaan. 
3. Se, minkälaiseksi tulkinta kokonaishallintajärjestelmän olemassaolosta, osittai-
suudesta tai puuttumisesta muodostuu, kertoo erityisesti ylimmän johdon ja esi-
miesten tehtäviin liittyvistä käsityksistä, ajattelutavoista ja ajatusrakennelmista, 































Kuvio 15: Tiedonhankinnan suhde turvallisuus- ja työhyvinvointijärjestelmän keskeisiin 
ominaisuusulottuvuuksiin (Tarkkonen 1998; 2005, 74 - 84)
Kuvion 15 erityisnäkökulmana on tarkastella kuvion 15 analyysimallia yksityiskoh-
taisemmin sitä, kuinka tasapainoisesti turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonais-
hallintajärjestelmä on rakentunut, vai onko se rakentunut juuri lainkaan, tai mihin 
ominaisuuksiin ja ulottuvuuksiin se painottuu vastaajien yleensä hajanaisesti tai satun-
naisesti esille tuomien ongelmien ja vahvuuksien näkökulmasta. Painotukset antavat 
tulkintamahdollisuuksia niistä käsityksistä, ajattelutavoista tai ajatusrakennelmista, 
jotka ohjaavat työorganisaatiokohtaista turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luomista, 
ylläpitoa ja jatkokehittämistä. Kuvio 15 antaa erityisesti mahdollisuuksia arvioida vä-
littömän työsuojelun yhteistoiminnan laatua, turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
suunnitelmallisuutta, prosessinomaisuutta ja järjestelmällisyyttä sekä keinovalikoiman 
monipuolisuutta, mikäli vastaajien antamassa aineistossa on näitä koskevia havaintoja.
















Toimielimet, johto ja muu 
työorganisaatio 
varsinainen turvallisuus- ja 
työhyvinvointi-














Yhteistoiminta- ja vastuusuhteet sekä aktiivisuus 
Toimijuuden 
käsitekäyttö 
Roolit ja esikuvat 
Kuvio 16: Tiedonhankinnan suhde työhyvinvointi- ja turvallisuusjärjestelmän keskeisten 
toimijaryhmien yhteistoimintasuhteisiin (mukaillen Tarkkonen 2005, 70 – 71)
Kuvion 16 erityisnäkökulmana on työorganisaation niiden toimijaryhmien välinen 
yhteistoiminta, jotka ovat jäsennettävissä lainsäädännön, työmarkkinasopimusten sekä 
juridisen vastuun, yleisten velvoitteiden, tehtävien ja roolien näkökulmasta. Käsitysten, 
ajattelutapojen ja ajatusrakennelmien sisältöä luotaavissa tulkinnoissa voi hyödyntää 
erityisesti niitä aineistossa esiintyviä mainintoja, joissa viitataan yhteistoiminta- ja 
vastuusuhteisiin, aktiivisuuden painottumiseen, toimijuuden käsitekäyttöön ja esi-
kuviin. Tältä osin tärkeitä vihjeitä saattavat antaa esimerkiksi
käsitekäyttö, jossa työsuojelun yhteistoimintajärjestelmästä ja -henkilöstöstä 
käytetään nimityksiä ”työsuojelu” ja ”työsuojeluorganisaatio”, mikä viittaa usein 
vastuusuhteiden sekä toimeenpanon ja ylläpidon organisoituun epäselvyyteen, sekä 
siihen, että toiminnallisessa perusajatuksessa kyse olisi korostetusti suojelu- eikä 
yhteistoimintanäkökulmasta, sekä yksittäisongelmiin painottuvasta reagoivan ja 
korjaavan toiminnan yksipuolisuudesta
1. käsitykset, joissa työsuojelun yhteistoiminta rinnastetaan henkilöstön ja / tai 
työnantajan edunvalvontaan, tai kerrotaan syytöksistä, joissa yhteistoiminnan 
sijasta olisi tuotu esiin edunvalvonnallinen toiminta
2. käsitykset, joissa työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön toiminnallinen paino-
piste on työolojen valvonta 
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3. käsitykset, joissa työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöllä on työolojen kehit-
tämisen ensisijainen velvoite ja korostunut toimijuus sekä samalla työnantajan 
omien kehittämismahdollisuuksien vajaakäyttö
4. käsitykset, joissa työterveyshuollolle sälytetään vastuuta työolosuhteista ja työ-
kyvyn ongelmista yli sen, mikä työterveyshuollolle on mahdollista
5. käsitykset, joissa henkilöstöhallinnolle (hr-toiminnoille) on annettu erityisen 
ensisijainen asema työolojen, turvallisuuden ja työhyvinvoinnin johtamisessa 
alemman hierarkkisen esimiesyhteisön välityksellä, sen sijaan, että koko palkat-
tu johtamisjärjestelmä toimisi linjaorganisaatioperiaatteella31 ja tosiasiallisten 
















Kehittäminen ja ennakointi 

















Kuvio 17: Tiedonhankinnan suhde työhyvinvoinnin ja turvallisuuden perusstrategioihin 
(Tarkkonen 2008)
Kuvion 17 erityisnäkökulmana on hakea vastausta siihen, minkälaiset käsitykset, 
ajattelutavat tai ajatusrakennelmat ohjaavat turvallisuuden ja työhyvinvoinnin stra-
tegista ajattelua ja linjauksia työorganisaatiossa. Keskeisin tulkinta-asetelma liittyy 
31 Linjaorganisaatio sisältää tässä ajatuksellisesti sen, että myös ylin johtaja on sen hierarkiassa mu-
kana. Käsitettä linjaorganisaatio käytetään ajoittain siinä muodossa, että siihen ei sisälly ylimmän 
johtajan mukanaolo.
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siihen, onko työorganisaatiossa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta orga-
nisaation kokonaisvaltaiseen kehittämiseen (kokonaishallintajärjestelmän luomiseen, 
ylläpitoon ja jatkokehittämiseen) pyrkivä strategia vai jokin muu strategia. Kuvion 17 
avulla hahmottuu myös se, ohjaako turvallisuus- ja työhyvinvointitoimintaa käsitys 
yksittäisongelmista vai yleisemmästä rakenteellisesta kehittämisestä, sekä toisaalta, 
ohjaako toimintaa käsitys turvallisuudesta ensisijaisena ja ainoana kehittämista-
voitteena, vai ovatko merkityksellisissä tavoitteissa mukana myös työkyky, työssä 







tuntija, johtaja tai 
esimies, hr-asiantuntija 
Aineisto: Kokemuksia, 




Tietoinen ja näkyvä taso 
Teknologia ja fyysinen työympäristö 
Työnantajan ja henkilöstön välisen yhteistoiminnan 
laatu, turvallisuus- ja työyhteisökäyttäytyminen 
Johtamis- ja työhyvinvointijärjestelmien 
vakiintuneet rakenteet, käytännöt ja prosessit 
Puolitietoinen taso 
Arvot (hyvää – huonoa) 
Normit (oikein – väärin) 
Työsuojelu- ja työhyvinvointitoiminnan olemus 
Ihmisten välisten suhteiden luonne 
Turvallisuus- ja työhyvinvointitodellisuuden 
määräytyminen 
Tiedostamaton taso 
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ala ja olemus 
Kuvio 18: Tiedonhankinnan suhde turvallisuus- ja työhyvinvointikulttuurin eräisiin osateki-
jöihin (mukaillen Schein 2004 sekä Edwards et al. 2013)
Kuvio 18 painottuu analyysimallina selvittämään turvallisuus- ja työhyvinvointi-
kulttuurin ominaisuuksia, jolloin näkyvästä ja havainnoitavasta tasosta on pääteltävissä 
ainakin joitakin piirteitä myös syvemmällä olevien arvoista ja sosiaalisista normeista 
sekä käsityksistä, ajattelutavoista ja ajatusrakennelmista. Tietoisella ja näkyvällä tasolla 
olennaista saattavat olla
1. teknologia ja fyysisen työympäristön kehittämisen ja ylläpidon käytännöt
2. työnantajan ja henkilöstön välisen yhteistoiminnan sujuvuus ja henki (yhteis-
toimintailmasto)
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3. turvallisuus- ja työyhteisökäyttäytymisen ne piirteet, joihin aineistoissa kiinni-
tetään huomiota varsinkin ongelmanäkökulmasta
4. turvallisuuden ja työhyvinvoinnin osajärjestelmien, menettelytapojen, käytän-
töjen, prosessien ja resurssien puutteet ja ongelmat.
Edellisten perusteella on mahdollista tulkita turvallisuus- ja työhyvinvointitoi-
minnan arvoja ja periaatteita, esimerkiksi
1. johtamisaktiivisuus vs. johtamispassiivisuus
2. yhteistoiminnallisuus vs. edunvalvontakeskeisyys
3. suunnitelmallisuus vs. näennäissuunnitelmallisuus tai suunnittelemattomuus
4. ennakoivuus vs. korjaavuus
5. organisatorinen kattavuus ja prosessinomaisuus vs. toiminnallisen aktiivisuuden 
satunnaisuus
6. järjestelmällisyys vs. epäjärjestelmällisyys.
7. periaatteiden ja käytäntöjen organisatorinen yhtenäisyys vs. hajanaisuus tai 
epäyhtenäisyys
Lopulta saattaa olla mahdollista päästä päättelemään jopa tiedostamattomalla tai 
näkymättömällä tasolla olevia uskomuksia eli käsityksiä ja ajattelutapoja ulottuvuuk-
sina. Näitä voivat olla:
1. turvallisuuden selitysten painottuminen akselille yksilöllinen turvallisuuskäyttäy-
tyminen vs. työorganisaation, työjärjestelmän ja fyysisen työympäristön vaikutus
2. työkyvyn, työssä jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin selitysten painottuminen 
akselille yksilölähtöisyys vs. työ- ja työolosuhdelähtöisyys
3. työolosuhteiden synnyn selitysten painottuminen akselille työorganisaation 
systeemistä riippumattomat syyt vs. työorganisaation systeemistä aiheutuvat 
selitykset
4. työturvallisuustoiminnan ensisijaista olemusta koskevien selitysten painottu-
minen akselille olemassa olevat työolosuhteet ja niiden korjaaminen vs. suun-
nittelu- ja varautumistilanteilla luotavat ja vaikutettavat työolosuhteet
5. yhteistoiminnallisuuden toteutumista koskevien selitysten painottuminen ak-
selilla työnantajan määrittelemien etujen ja tavoitteiden ensisijaisuus vs. yhteis-
toiminnalla aikaansaatavan yhteisymmärryksen ja yhteisten etujen ensisijaisuus
6. eri ammatti- ja toimijaryhmien eriarvoisuus vs. tasa-arvoisuus
7. turvallisuus- ja työhyvinvointitodellisuuden määrittelyn työnantajakeskeisyys 
vs. yhteistoiminnallisuuden kautta saavutettu yhteisymmärrys todellisuudesta
8. ylimmän johdon aktiivisuus vs. esimieskeskeisyys (alemmat hierarkiatasot)
9. johtajille ja esimiehille suunnatun ja turvallisuus- ja työhyvinvointiteemoitetun 
koulutuksen ja henkilöstön osaamisen kehittyneisyys, järjestelmällisyys ja monipuo-
lisuus vs. kehittymättömyys, epäjärjestelmällisyys ja yksipuolisuus tai puuttuminen.
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3.4  Kansallisen tason työsuojelu- ja työhyinvointitoimijat
Tutkimuksen yksi pääoletus ja toisaalta lähtökohta oli se, että turvallisuus- ja työ-
hyvinvointiasioita tutkivat, kouluttavat, konsultoivat, niistä tiedottavat ja työmark-
kinasopimuksia tekevät kansalliset instituutiot tai toimijat vaikuttavat työelämässä 
työorganisaatiotasolle saakka. Edellä mainituita toiminnoista monet yhtyvät samojen 
toimijoiden tehtäväkokonaisuudessa ja kansallisilla toimijoilla on erilaisia keskinäissuh-
teita (Kettunen 1994; Ketola 2009; Bergholm 2012, 135 - 170). Tällöin on riittävää, 
että tutkimuksellinen huomio kohdennetaan eräisiin työelämässä laajasti vaikuttaviin, 
näkyviin ja varsinkin työorganisaatioihin pitkäjänteisesti vaikuttaviin toimijoihin.
3.4.1  Työturvallisuuskeskus ja Työterveyslaitos
Työturvallisuuskeskus (TTK) on työmarkkinajärjestöjen omistama asiantuntijayhteisö, 
jonka toimipaikka sijaitsee Helsingissä. Työturvallisuuskeskus on toiminut vuodesta 
1970 lähtien. Se on perustamisensa jälkeen suuntautunut monine toimialaryhmineen 
ja työalatoimikuntineen pääosin työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön ja esimiesten 
koulutus- ja tiedotuspalvelujen tuottamiseen (Ketola 2009, 165 – 252). Koulutus- ja 
julkaisutoiminnassa TTK on keskittynyt kunta- ja seurakuntasektorin, teollisuuden ja 
yksityisen palvelusektorin palvelemiseen. Työturvallisuuskeskuksen työsuojeluhenkilö-
rekisterissä on ollut 13700 työorganisaatiota ja 54000 henkilöä vuonna 2013. Samana 
vuonna koulutustilaissuuksia oli 379, kurssilaisia 10959 ja henkilökoulutuspäiviä noin 
14700 (asiantuntija Hannu Tammiselta saatuja tietoja 21.9.2014).
Työterveyslaitos (TTL) on kansallinen tutkimus- ja asiantuntijalaitos, jolla on 
toimipisteitä kuudessa yliopistokaupungissa. Laitoksen tehtävänä on edistää työn 
terveellisyyttä ja turvallisuutta sekä työhyvinvointia tutkimuksen, koulutuksen, 
konsultoinnin, julkaisujen ja tiedotuksen avulla. TTL:n erityisala koulutuksessa on 
palvella työterveyshuollon ammattihenkilöitä ja asiantuntijoita. Työsuojelun yhteis-
toimintakoulutuksessa TTL palvelee erityisesti valtiosektoria ja työsuojelupäälliköitä.
3.4.2  Valtiokonttori ja muut kansalliset toimijat
Valtiokonttori on valtionhallintoa ja laitoksia palveleva laitos. Sen palvelut painottu-
vat henkilöstö- ja taloushallintoon sekä ict-toimintojen kehittämiseen ja ylläpitoon. 
Valtionhallinnon ja laitosten turvallisuus- ja työhyvinvointipalvelujen keskitetyt 
hallinto- ja asiantuntijapalvelut on sijoitettu Valtiokonttoriin. Valtiokonttorissa on toi-
minut Työturvallisuuskeskusta ja Työsuojelurahastoa vastaavat omat valtionhallinnon 
asiantuntija- ja rahoitusyksiköt. Valtiokonttorissa on toteutettu ns. Kaiku-hanketta 
vuosituhannen vaihteesta lähtien. Lyhenne tulee sanoista ”Kaikki kunnossa”. Lyhenne 
selittyy alun perin työkyvyn ja työssä jaksamisen alueiden painottumisesta työtur-
vallisuuden ohella henkilöstö-, kehittämis- ja riskienhallintapolitiikan teemoina. 
Tavoitteet laajentuivat 2000-luvun alussa henkisen hyvinvoinnin suuntaan (Valtio-
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konttorin riskienhallintapäälliköltä Erkki Takkiselta saatu suullinen tieto 31.3.2014).
Tutkimuksen kohteena kansallisen tason uskomusten selvittämisessä olivat 
Työturvallisuuskeskuksen ja Työterveyslaitoksen ohella eläkevakuutusyhtiöt, työn-
antajapuolen työsuojeluasiantuntijoiden kaksi ammatillis-aatteellista yhdistystä 
(Työsuojelupäälliköt ry ja Kunnalliset Työsuojelupäälliköt ry) sekä palkansaaja- ja 
työnantajapuolen työmarkkinajärjestöt. Tapaturmavakuutusyhtiöt jätettiin analyysin 
ulkopuolelle, koska niiden toiminnallinen kohde painottuu lakisääteisen tapaturma-
vakuutuksen yhteydessä pääasiassa vain työturvallisuuteen.
3.4.3  Viestit, piiloviestit ja hiljaisuudet
Tutkimusta ohjasi oletus, että turvallisuutta, työhyvinvointia, työsuojelun yhteistoi-
mintaa ja työterveyshuoltoa koskevien www-sivustojen, työsuojelu- ja työhyvinvoin-
tialan ammattilehtien ja julkaisujen viestit, piiloviestit ja hiljaisuudet (olennaiset asiat, 
joita ei kerrota) toimivat uskomusten ilmentyminä. Www-sivustot sekä työsuojelu- ja 
hyvinvointialan ammattilehdet ja muut julkaisut on suunnattu asiakkaille tai jär-
jestöjen jäsenille, jolloin niihin tulisi tiivistyä www-sivustojen ylläpitäjän keskeisiä 
ajattelutapoja, päämääriä ja tavoitteita sekä näihin loogisessa suhteessa olevia toi-
minnallisia painopisteitä. Tällöin huomionarvoista on se
1. mitä pidetään ensisijaisina välitettävinä tietoina, ja
2. mitä mahdollisia perusteluja kerrotuille asioille annetaan, tai
3. mitä jätetään kertomatta. (Liite 9).
Kuvio 19 on tutkijan yleistasoinen hahmotus tutkimukseen asiayhteydessä olevista 
osatekijöistä ja niiden yhteiskunnallisista suhteista diskursiivisen vallankäytön asetelmana.
Yhteiskunnan makrotaso 
Työmarkkinasuhteet ja työmarkkinaosapuolten 
konsensustuotokset tai hiljaisuudet työhyvinvoinnin ja 
turvallisuuden asiayhteydessä 
Kansalliset asiantuntijalaitokset sekä niiden koulutuksen ja 
tiedotuksen uskomusmaailma 
Yhteiskunnan meso- ja mikrotaso  
Työorganisaatioiden yhteistoimintasuhteet 
Työorganisaatioiden työhyvinvointi- ja turvallisuususkomukset 
sekä turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan toteutustavat 
Työolosuhteiden turvallisuus- ja työhyvinvointiominaisuudet 
Työvoiman (henkilöstön) työkyky, työssä jaksaminen ja henkinen 
hyvinvointi 
Kuvio 19: Yhteiskunnan makro-, meso- ja mikrotasojen uskomusten välinen suhde turvalli-
suuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä
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Kuviossa 20 kuvataan yksinkertaistetusti ja ideatasolla turvallisuuden ja työhyvinvoin-
nin yhteiskunnallisen uusintamisen ja muutoksen sykliä. Sen voidaan olettaa lähtevän 
ennen kaikkea lainsäätäjän ja viranomaisten, tutkimus- ja asiantuntijalaitosten, työmark-
kinajärjestöjen, ammatillis-aatteellisten järjestöjen ja eläkevakuutusyhtiöiden todelli-
suuskäsityksistä. Kyseiset todellisuuskäsitykset ilmentävät sitä kansallisten toimijoiden 
diskursiivisen vallan sisältöä, joka vaikuttaa työorganisaatioihin. On perusteltua lähteä 
myös siitä, että ainoastaan hyvin harvassa työorganisaatiossa turvallisuuden ja työhyvin-
vointitoiminnan yleinen ymmärrys ja toiminnallisten rakenteiden kehitys voivat ylittää 
kansallisen tason toimijoiden ymmärryksen. Kansallisen tason toimijoiden vaikutuksen 
voidaan olettaa välittyvän työorganisaatioiden keskeistoimijoille, kuten johtajille ja esi-
miehille, työsuojelun yhteistoimintahenkilöille, työterveyshuollon ammattihenkilöille ja 
asiantuntijoille sekä henkilöstöhallinnon asiantuntija- ja edunvalvontatehtäviä hoitaville 
henkilöille. Heidän yksilöllinen, yhteistoiminnallinen ja intentionaalinen toimintansa 
uusintaa tai muuttaa työorganisaation turvallisuuteen ja työhyvinvointiin asiayhteydessä 
olevia toiminnallisia rakenteita ja käytännön toimintaa. Molemmat vaikuttavat työ-
olosuhteisiin sekä sitä kautta henkilöstön kokeman turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
subjektiivisiin ilmentymiin. Eri lähteistä muodostuva ja turvallisuuden ja työhyvinvoin-
nin kulloistakin todellisuutta vastaava ymmärrys kansallisten toimijoiden tasolla joko 
uusintaa tai muuttaa sitä tutkimus- ja koulutustoimintaa ja viestintää sekä lainsäädäntöä 
ja työmarkkinasopimustoimintaa, joka kohdennetaan työorganisaatioiden suuntaan.
1. Kansallisten toimijoiden 





toiminnalliset rakenteet ja 
toiminta 
4. Työorganisaatioiden työolosuhteet 
5. Turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin subjektiiviset 
ilmentymät 
6. Turvallisuus- ja 
työhyvinvointitodellisuuden 
kansallisella tasolla tapahtuva 
määrittely 
 
Kuvio 20: Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin yhteiskunnallinen uusintaminen ja muutos
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3.5  Aineistot
Aineistoa tutkimukseen hankittiin kahdelta tasolta. Kansallisen tason toimijoiden 
aineistokokonaisuus ja sen analyysi täyttää aineistotriangulaation tunnusmerkit 
(Tuomi & Sarajärvi 2009, 144).
3.5.1  Lomakevastaukset
Laadullista aineistoa kertyi yhteensä 372 henkilöltä. Aineistossa on yliedustus 
kunta- ja seurakuntasektoreilla ja aliedustus valtionhallinnossa ja laitoksissa sekä 
yksityisellä palvelusektorilla. Vastaajista luokkaan ”Jokin muu kuin edellä” kuului 
johtajia, esimiehiä ja pääluottamusmiehiä sekä henkilöstöhallinnon ja laatutoiminnan 
asiantuntijoita. (Taulukko 2).




     Työsuojeluvaltuutettu 164 44
     Varavaltuutettu 48 13
     Työsuojelupäällikkö 53 14
     Työsuojeluasiamies 27 7
     Työsuojelutoimikunnan jäsen 19 5
     Jokin muu kuin edellä 61 16
Sukupuoli
      Mies 207 56
      Nainen 165 44
Toimiala
      Kunta-ala 188 51
      Seurakunta 30 8
      Valtionhallinto tai valtion laitos 8 2
      Yksityinen palveluala 33 9
      Teollisuus 113 30
YHTEENSÄ 372 100
Perusjoukkona oli työorganisaatioiden työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö sekä 
eräät muut asiantuntijayhmät ja toimijat, josta saatiin otos (N = 372) erilaisissa ympäri 
maata pidetyissä koulutustilaisuuksissa ja seminaareissa sekä jossain määrin erillisinä 
pyyntöinä niiltä henkilöiltä, joiden sähköpostiosoite oli tiedossa tai pääteltävissä. Otos 
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koostui lähes kokonaan suomenkielisellä alueella toimineista henkilöistä. Laadullisen 
aineiston kokoamisena tällä ei ole kuitenkaan erityistä merkitystä. Lopputulosta voi 
pitää riittävässä määrin satunnaisotantana (Alasuutari 2011, 37).
Vastaukset olivat pääosin käsinkirjoitettuja, suhteellisen lyhyitä (pääsääntöisesti 
vajaa liuska) mutta sisällöltään tiiviitä. Aineistot kirjoitettiin puhtaaksi niin, että 
kunkin vastaajan osuus muodosti aineistoyksikön. Puhtaaksikirjoittaminen aloitti 
aineiston analyysin, koska sen aikana oli mahdollista työstää 1) laadullisen aineiston 
keskeisten uskomusten, käsitysten ja ajattelutapojen tilastolliseen kartoitukseen oma 
lomake, sekä 2) alustava käsitehierarkia sisällönanalyysia varten. Laadullisen aineis-
ton muuntaminen sisällönanalyysin yhteydessä tilastolliseen muotoon on esitetty 
Liitteessä 5. 
Työorganisaatioista saadun laadullisen aineiston tilastollisen muunnon päät-
telysäännöt on esitetty liitteessä 6. Www-sivustojen sisällönanalyysin kohteena 
olevat yhteisöt on lueteltu liitteessä 7 ja työsuojelujulkaisujen luettelo Liitteessä 8. 
Www-sivujen, työsuojelu- ja työhyvinvointilehtien ja kirjasten sisältöjen analyysi-
lomakkeiden päättelysäännöt on esitetty liitteessä 9. Luettelo niistä työsuojelu- ja 
työhyvinvointialan lehdistä, joille tehtiin sisällönanalyysi, on esitetty liitteessä 10. 
Tutkimustuloksia vahvistavia liitetaulukoita työorganisaatiotason aineistoista sekä 
www-sivustojenm työsuojelu- ja työhyvinvointijulkaisujen ja -lehtien sisältöluo-
kittelun taulukoista on esitetty Liitteissä 11–12 ja niiden liitetaulukoissa 1 a – 2c.
3.5.2  Www-sivustot
Www-sivustojen analyysi tapahtui loka-marraskuussa 2013. Se kohdentui palkan-
saaja- ja työnantajajärjestöjen, asiantuntijayhteisöjen ja eläkevakuutusyhtiöiden niille 
www-sivustoille, joissa oli turvallisuus- tai työhyvinvointiosio. Tarkasteluun otetuista 
yhteisöistä ainoastaan 37 %:lla oli sellainen www-sivusto ja siinä turvallisuus- ja työhy-
vinvointiosio, että se oli mielekästä ottaa analysoitavaksi. Mielekkyys ja analysoitavuus 
tarkoittivat sitä, että sivuilla oli riittävästi tietoa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
merkityksen, periaatteiden ja käytäntöjen hahmottamiseksi. (Taulukko 3 ja Liite 7).
Taulukko 3: Www-sivustotyyppisten analyysikohteiden jakaumat
YHTEISÖ      Käytössä       Puuttui     Yhteensä
f % f % f %
Palkansaajajärjestöt 31 38 51 62 82 100
Työnantajajärjestöt 11 29 27 71 38 100
Asiantuntijayhteisöt 2 50 2 50 4 100
Eläkevakuutusyhtiöt 4 75 2 25 6 100
Työsuojeluhallinto 1 100 0 0 1 100
YHTEENSÄ 49 37 82 63 131 100
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3.5.3  Turvallisuus- ja työhyvinvointialan ammattilehdet
Tutkimuksessa analysoitiin sisällönanalyysin keinoin 116 säännöllisesti ilmestynyt-
tä lehteä, joiden julkaisuajankohta oli tammikuun 2007 ja helmikuun 2014 välillä. 
Hieman yli seitsemän vuoden ajanjakson oletettiin antavan edustavan kuvan lehtien 
antamista viesteistä ja hiljaisuuksista. (Taulukot 4 ja 5 sekä Liite 10).
Taulukko 4: Analysoidut työsuojelu- ja työhyvinvointialan lehdet
Lehti f %
Työ Terveys Turvallisuus 56 48
Telma 22 19
Kaiku / Hyvä Työympäristö 38 33
YHTEENSÄ 116 100
Taulukko 5: Analysoitujen lehtien vuosikerrat ja vuosikertojen yhteislehtimäärät
Vuosikerta f %
       2014 3 3
       2013 15 13
       2012 13 11
       2011 17 15
       2010 16 14
       2009 19 16
       2008 18 15
       2007 15 13
YHTEENSÄ 116 100
Työ Terveys Turvallisuus-lehteä (TTT) on julkaissut Työterveyslaitos vuosit-
tain 6 - 8 kertaa. Julkaiseminen aloitettiin vuonna 1971 (Haavisto 2011). Lehden 
levikki on ollut noin 56 000 (2013). Lehti on luokittellut itsensä työhyvinvoinnin 
erikoislehdeksi. Lehti on postitettu vuoden 2014 loppuun saakka kaikille niille työ-
suojelun yhteistoimintahenkilöstöön sekä työterveyshuollon ammattihenkilöstöön 
kuuluville, joiden osoitetiedot ovat Työturvallisuuskeskuksen viranomaistehtävänä 
ylläpitämässä rekisterissä. Lehteä on voitu myös tilata maksullisena palveluna. Lehti 
on ollut moniväritaitettu, ammatillisesti toimitettu, sisällöllisesti monipuolinen ja 
lehtikohtaisesti teemoitettu. Vuosina 2011 - 13 sivuja on ollut kussakin lehdessä noin 
50. Viime vuosina Työterveyslaitoksen pääjohtaja on toiminut lehden päätoimittajana. 
TTT-lehden tehtäviin on kuulunut myös Työterveyslaitoksen tutkimus-, koulutus-, 
ja konsultointipalvelujen sekä julkaisujen markkinointi. Vuoden 2015 alusta lehti ja 
sen nettiversio muuttuivat maksullisiksi.
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Telma-lehteä ovat julkaiseet Työturvallisuuskeskus ja Työsuojelurahasto yhteis-
työssä. Painetun lehden levikki on ollut noin 125 000. Lehti on luokitellut itsensä 
työelämän kehittämisen erikoislehdeksi. Vuosittain on ilmestynyt neljä numeroa, joille 
on ollut myös nettiversio näköislehtenä. Painettu lehti on postitettu kaikille niille 
työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöön sekä työterveyshuollon ammattihenkilöstöön 
kuuluville, joiden osoitetiedot ovat olleet Työturvallisuuskeskuksen ylläpitämässä 
rekisterissä, sekä eräille sidosryhmille, kuten työmarkkinajärjestöjen luottamus- ja 
toimihenkilöt, henkilöstöhallinnon johto- ja asiantuntijatehtävissä olevat ja työelä-
män tutkijat. Telma-lehti on ollut myös moniväritaitettu, ammatillisesti toimitettu 
ja sisällöllisesti monipuolinen julkaisu. Se on toiminut paitsi Työsuojelurahaston 
rahoittamien tutkimus- ja kehittämishankkeiden päätulosten julkaisukanavana, myös 
Työturvallisuuskeskuksen koulutuspalvelujen ja julkaisujen tiedotuslehtenä. Lehdessä 
on ollut viime vuosina sivuja kerrallaan noin 66 - 67. Työturvallisuuskeskuksen ja 
Työsuojelurahaston toimitusjohtajat ovat olleet vastavuoroisesti lehden toimitusneu-
voston puheenjohtajana ja päätoimittajana.
Uusi Kaiku, Kaiku-viesti ja Kaiku-viesti extra ovat kaikki Valtiokonttorin julkai-
semia työhyvinvoinnin ja riskienhallinnan julkaisuja, joita on vuosittain julkaistu kes-
kimäärin 3 - 4 kertaa ja sivumäärä on ollut tyypillisesti lehteä kohden 40 - 48. Lehden 
levikki on ollut 3 000 (Valtiokonttorin riskienhallintapäällikkö Erkki Takkiselta saatu 
tieto 10.3.2014). Lehdet ovat palvelleet valtiosektorin Kaiku-kehittämishanketta, joka 
puolestaan on sisältänyt monitahoista palvelujen, organisaatioiden, työyhteisöjen ja 
laaja-alaisen työhyvinvoinnin kehittämistä. Lehtiä on jaettu valtion hallinnon ja lai-
tosten työpaikoille toimiville Kaiku-kehittäjille, työsuojelun yhteistoimintahenkilöille 
ja palkansaajapuolen luottamushenkilöille sekä johdolle ja esimiehille.
Hyvä Työympäristö -lehti ilmestyi aikavälillä 1996 - 2011 ja vuosittainen jul-
kaisumäärä vaihteli välillä 2 - 4, loppuvuosina välillä 3 - 4. Levikki vaihteli välillä 8 
000 – 10 000. Lehti oli suunnattu valtionhallinnon työorganisaatioiden johdolle, esi-
miehille, työsuojelun yhteistoimintahenkilöstölle ja muille yhteistoiminta-aktiiveille. 
Lehden sisältö perustui työturvallisuus-, työkyky-, työhyvinvointi-, tuloksellisuus- ja 
muutosteemoihin. Lehden julkaisemisen lopettaminen vuonna 2911 siirsi samat 
asia-aiheet Kaiku-lehdille. (Valtiokonttorin riskienhallintapäällikkö Erkki Takkiselta 
saatu tieto 10.3.2014).
TTT- lehdet, Telma-lehdet, Kaiku-hankkeen lehdet sekä valtionhallinnon Hyvä 
Työympäristö- lehdet ovat sisältäneet erilaisia artikkeleita. Sisältöön ovat kuuluneet 
•	 pääkirjoitukset
•	 teema-artikkelit ja niitä täydentävät artikkelit ja tiivistelmät
•	 työpaikka- ja hanke-esittelyt
•	 henkilöhaastattelut
•	 yhteiskuntapoliittiset artikkelit
•	 lyhyet työelämän historian katsaukset
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•	 muiden maiden työolojen reportaasit
•	 pikku-uutiset ja niiden koosteosiot
•	 kolumnit
•	 mielipidepaneelit
•	 kysymys- ja asiantuntijavastausosiot
•	 lukijapalautteet ja mielipidekirjoitukset
•	 koulutusohjelmat
•	 tiiviit kirjaesittelyt
•	 tuotemainokset (Työ Terveys Turvallisuus-lehti).
Lehtien sisällönanalyysi kohdentui niihin artikkeleihin tai artikkelikokonaisuuk-
siin, joissa oli jokin nykyiseen turvallisuus- ja työhyvinvointitoimintaan, työorganisaa-
tioon ja työoloihin, turvallisuus-, työyhteisö-, elpymis- ja terveyskäyttäytymiseen sekä 
niiden tilaan ja kehittämiseen kohdentuva sisältö. Tällöin kaikkia suhteellisen laajoja 
artikkeleitakaan ei ole aina kannattanut koodata ja luokitella sisällön perusteella. 
Pääsääntöisesti yhteiskuntapoliittiset artikkelit, muiden maiden työolojen reportaa-
sit, mielipidepaneelit, työelämän historian katsaukset, pikku-uutiset, lukijapalautteet 
ja mielipidekirjoitukset, lyhyet kirjaesittelyt sekä tuote-esittelyt ovat jääneet lopullisen 
eli sisällönanalyysin ja kvantitatiivisen luokittelun ulkopuolelle. Ne ovat kuitenkin 
vaikuttaneet tutkijan ymmärrykseen ja olleet aineistona rakennettaessa lehtien vä-
littämää ns. suurta kertomusta.
3.5.4  Työsuojelu- ja työhyvinvointijulkaisut sekä muu aineisto
Erityisesti Työturvallisuuskeskus mutta myös Valtiokonttori sekä eräät eläkevakuu-
tusyhtiöt ja palkansaajajärjestöt ovat julkaisseet suhteellisen paljon erilaisia julkaisuja, 
jotka voivat olla sisällöltään yleisiä tai toimiala-, työympäristöteema-, menettelytapa- 
ja kehittämisteemakohtaisia. Julkaisut ovat pääosin myynnissä olevaa materiaalia, 
mutta niitä jaetaan myös koulutustilaisuuksien oheismateriaalina osanottajille. Tähän 
aineistoon kuului 118 julkaisua. Osa materiaalista on digitaalista. (Liite 8).
Muu aineisto. Tutkimuksessa analysoitiin myös eräitä muita aineistoja koko-
naiskuvan parantamiseksi ja eräiden saatujen havaintojen varmistamiseksi. Muita 
aineistoja olivat:
•	 Työturvallisuuskeskuksen strategia (31.8.2014 www.ttk.fi)
•	 Työturvallisuuskeskuksen asiantuntijoiden blogit vuosilta 2011 – 2014 
(www.ttk.fi)
•	 Työturvallisuuskeskuksen työsuojelun peruskurssien ohjelmat vuosilta 
2010 – 2014 (ohjelmien perussisältö on 5-päiväisissä koulutuksissa sa-
mankaltainen)
•	 Työturvallisuuskeskuksen koulutusohjelmat vuosille 2013 – 2014
•	 Työterveyslaitoksen koulutusohjelmat vuosille 2013 – 2014.
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Muun aineiston sisällönanalyysi kohdistui neljään asiaan. Analyysissa selvitettiin, 
missä määrin ja millä tavoin seuraavat asiat nousevat esille strategiassa, blogeissa, 
peruskoulutuksen sisällössä sekä koulutusohjelmien nimikkeissä:
1. ylimmän johdon rooli ja toimintatapa sekä muiden esimiesten osuus turval-
lisuuden ja työhyvinvoinnin luonnissa, ylläpidossa ja edelleen kehittämisessä
2. työorganisaatiosta käytetyt ilmaisut ja se, painottavatko tai kuvaavatko ne koko 
työorganisaatiota, vai kenties sen osia, eli organisaatioyksiköitä
3. turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinta tai sen jokin rinnakkais-
muotoilu tai -määrittely
4. työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön rooli ja tehtävä työorganisaation koko-
naiskehittämisessä.
3.6  Analyysit
3.6.1  Aineiston laadullinen analyysi
Todellisuus rakentuu sosiaalisesti ja muodostuu merkitystulkinnoista ja niistä tulkin-
tasäännöistä, joiden avulla ihmiset toimivat ja selviytyvät arkielämässään (Alasuutari 
2011, 60; Berger & Luckmann 2003). Kulttuuritutkimuksen kentällä kulttuurisia 
jäsennyksiä ja merkitysjärjestelmiä voidaan tarkastella samanaikaisesti sekä toimi-
joiden että rakenteiden näkökulmasta. Työorganisaatioita koskevassa tutkimuksessa 
on mahdollista yhdistää näitä kahta suuntausta (ks. esim. Alasuutari 2011, 72 -73).
Kulttuurintutkimuksessa empiiriset havainnot eivät ole sellaisenaan välttämättä 
tuloksia. Tässä tutkimuksessa empiiriset havainnot esiintyvät kahdessa päämuodossa: 
1) kyselyssä esiintulleina vastaajien kokemuksina, havaintoina ja tulkintoina, sekä 2) 
www-sivustoilla, lehdissä ja kirjallisuudessa esiintyneinä mainintoina, käsitteinä ja 
käsitejärjestelminä. Niitä voidaan pitää johtolankoina. Vastausaineistoissa esitettyjä 
syy-seuraustulkintoja ja toiminnallisia ongelmamäärittelyjä on pidettävä lähtökoh-
taisesti organisaatiotodellisuutta kuvaavina julkiteorioina (emt. 78 - 79). Siten ne 
eivät ole ensisijaisesti toiminnan mahdollista piilologiikkaa sellaisenaan ilmentäviä 
käyttöteorioita (Kuittinen 2001). Johtolankojen tulkitseminen auttaa pääsemään 
välittömien havaintojen eli julkiteorioiden taakse. Tavoitteena on päästä käsiksi 
välittömien havaintojen takana olevaan todellisuuteen ja rakennekokonaisuuteen. 
Tutkijan pitää tehdä analyyttinen ero havaintojen ja johtolankojen välille. Havain-
noista tulee johtolankoja, kun niitä tarkastellaan vain ja ainoastaan eksplisiittisesti 
määritellystä näkökulmasta. Tätä erityistä näkökulmaa nimitetään teoreettiseksi 
viitekehykseksi (Alasuutari 2011, 40 - 44), joka tässä tutkimuksessa on ollut tur-
vallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan, ihanteellisen työorganisaation ja 
organisaatiokyvykkyyden edellytysten ja ilmiöiden kokonaisuus.
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Laadullisen aineiston tuottamiseen tarkoitetulla lomakkeella saatua aineistoa 
sekä muuta aineistoa on analysoitu aineistolähtöisellä sisällönanalyysilla (Tuomi & 
Sarajärvi 2009). Koska työorganisaatiotason vastaajien aineisto oli pääosin kirjoitettu 
käsin, se kirjoitettiin puhtaaksi niin, että kunkin vastaajan tuottamasta aineistosta 
muodostui oma tiedosto, eli aineistoyksikkö. Tämän jälkeen aineistoyksiköt siirret-
tiin tietotekniseen analyysivälineeseen. Aineisto koodattiin aluksi niin, että kukin 
uskomusteema saatiin aineistosta erilleen.
Tarkoituksena on ollut analysoida aineistosta sosiaalisina muodosteina uskomuk-
sia ja niihin kytkeytyneitä merkityksiä. Samoin tarkoituksena oli myös analysoida 
organisatorisia vuorovaikutussuhteita, toimintatapoja, arvoja ja arvostuksia, valta-, 
tavoite- ja rooliristiriitoja sekä strategioita (Deetz 1996, 197 - 203), jotka saattaisivat 
ilmentää niiden taustalla olevia uskomuksia. Laadulliselle tutkimukselle on olemas-
sa varsin paljon erilaisia lähestymistapoja (Tuomi & Sarajärvi 2009; Tesch (1990, 
72 - 73; ks. myös Hirsjärvi ym. 1997, 156 - 157). Koska aineistoa ohjasivat useat 
teoreettiset lähestymistavat ja niitä vastaavat analyysimallit, ei tutkimus tämän perus-
teella ole luokiteltavissa grounded theory- metodologiaan eikä fenomenograafiseen 
tutkimussuuntaukseen, eli aineistolähtöiseen teorian kehittämiseen. Asetelmana oli 
abduktiivinen suhde aineistoon ja sen tulkintaan. Abduktiossa on kyse ensisijaisesti 
uusien selittävien hypoteesien luovan tuottamisen prosessinomaisesta metodista 
(Pihlström 2014). Aineiston hankinnassa lähestyttiin melko suoraan vastaajia ja 
heille esitettiin myös suoria kysymyksiä. Tämä rajoitti todellista emergenssiä, eli 
tutkimuskohteesta ja aineistosta nousevan uudenlaisen teoreettisen hahmotuksen 
syntyä, joka ei ole palautettavissa mihinkään yksittäiseen osatekijään (emergenssistä 
ks. esim. Elder-Vass 2010, 13 – 39; Eden & Huxham 1996, 532 - 533). 
Tutkimuksen kohdetta koskeva esiymmärrys vaikutti sen perusteella muotoutu-
neeseen tutkimusongelmaan ja sitä vastaaviin tutkimustehtäviin. Niiden sekä toisaalta 
laadullisen analyysin avulla pyrittiin löytämään teoreettisia yleistyksiä, ns. rakenneko-
konaisuuksia ja invariansseja. Laadullinen aineisto on sisällöllisesti kokemuksia, havain-
toja, ymmärryksiä ja jäsennyksiä. Laadullinen analyysi jakaantui kahteen vaiheeseen: 
havaintojen pelkistämiseen ja arvoituksen ratkaisemiseen (Alasuutari 2011, 44 - 48). 
Havaintojen pelkistämisessä aineistoa tarkasteltiin tutkimuksen teoreettis-metodo-
logisesta näkökulmasta, eli viitekehyksestä käsin. Aineisto pelkistettiin viitekehyksen 
pohjalta raakahavainnoiksi, jotka tämän tutkimuksen käytännössä olivat hierarkkisen 
jäsennyksen pohjalta koodattuja aineiston osia (noodeja). Koska tutkimuksessa oli 
esiymmärryksen pohjalta käytössä suhteellisen pitkälle työstetty käsitehierarkia, oli 
aineiston käsittely alkuvaiheessaan huonosti rinnastettavissa Straussin ja Corbinin 
(1990, 61 - 74) grounded theory-lähestymistapaan ja sen koodausparadigmassa ni-
mettyyn avoimeen koodaukseen. Tämä käsittelyvaihe käytännössä ohitettiin.
Suhteellisen pitkälle muotoutuneen käsitehierarkian pohjalta pelkistämistä jat-
kettiin luomalla uusia alakäsitteitä sekä yhdistämällä ja ryhmittämällä havaintoja. 
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Näin kyettiin vähentämään havaintojen määrää pienemmäksi joukoksi. Aineistoa 
ja sen käsiteitä jäsennettiin, lisättiin, täsmennettiin ja yhdisteltiin uudella tavalla 
asiayhteyden perusteella. Strauss ja Corbin (emt. 96 - 115) ovat kutsuneet tätä ana-
lyysin vaihetta aksiaaliseksi koodaukseksi. Lopputulokseksi saatiin suhteellisen yleisiä 
sääntöjä tai malleja, jotka pätivät ilman poikkeuksia koko aineistoon. Erilaisuudet 
ja poikkeavat tapaukset suhteutettiin kokonaisuuteen lisäämällä riittävästi mallin 
yleisyystasoa. Strauss ja Corbin ovat kutsuneet tätä vaihetta koodausparadigmapro-
sessissa selektiiviseksi koodaukseksi (emt., 116 - 148). 
Arvoituksen ratkaisuvaiheessa aineistosta saadut todisteet ja vihjeet yhdistettiin 
rakennekokonaisuuksiksi (ongelmauskomuksiksi, nelikentiksi ja typologioiksi). Näitä 
tuotoksia voitiin pitää yleistettyinä malleina ja ideaalityyppeinä tutkimuksen kohteena 
olevasta todellisuudesta. Aineistosta alettiin jo varhaisessa luenta- ja läpikäyntivai-
heessa hahmotella ongelmauskomuksia, nelikenttämalleja ja työorganisaatioiden 
kehitystasoluokkia. Aineistosta saatuja todisteita (noodeja) verrattiin kehkeytyviin 
malleihin ja sen perusteella malleja tarkennettiin, rikastutettiin tai yleistettiin. 
3.6.2  Laadullisen aineiston analyysin tietotekninen sovellus
Laadullisen aineiston analyysissa käytettiin australialaisen QSR International-yhtiön 
kehittämää NVivo2-ohjelmaa, joka ei ole enää uusi versio. Pitäytyminen kyseiseen 
versioon perustui sen saatavuuteen ja toisaalta versiosta saatuun tutkijan käyttötottu-
mukseen. NVivo2 soveltuu erityisesti sosiaalitieteelliseen laadulliseen tutkimukseen. 
Version jälkeen on tullut useita kehittyneempiä versioita, mutta käytössä ollut ohjelma 
toimi riittävän hyvin analyysissa. Ohjelma toimi Windows-ympäristössä. Ohjelma 
soveltuu teorianmuodostamismahdollisuuksineen monipuoliseen käsiteverkkojen 
rakentamiseen ja näiden graafiseen esittämiseen. Siinä on myös käsitteellisen koo-
dauksen sekä sana- ja tekstinhaun ohjelmat (Luomanen & Räsänen 2002).
NVivo2-sovellus jakaantuu kahteen alajärjestelmään, joiden sisällä tapahtuu aineis-
ton syöttö ja hallinta. Dokumenttijärjestelmä pitää sisällään tutkimusprojektiin tuodut 
asiakirjat, eli tämän tutkimuksen asiayhteydessä laadullista aineistoa tuottaneiden 
henkilöiden selostukset havaitsemistaan uskomuksista, asenteista ja toiminnallisista 
ongelmista. Koodausjärjestelmään sijoittuvat aineistolle tehdyt käsitehierarkiat, 
tulkinnat ja koodaukset.
Aineistoille voidaan määrittää ns. attribuutteja (tässä tutkimuksessa sukupuoli, 
työsuojelun yhteistoimintatehtävä tai asiantuntijuus, sekä päätoimiala), jotka kuvaavat 
jotain taustiedon kaltaista aineiston luokitteluperustetta. Sovellus antaa mahdolli-
suuden myös attribuuttien, eli aineistosta ilmenevien vertailtavien taustamuuttujien, 
avulla tapahtuvaan aineistokokonaisuuden tilastolliseen tarkasteluun. Siitä syystä tiet-
tyihin luokkiin koodattujen aineiston osien määrää tai yleisyyttä voidaan tarvittaessa 
havainnoida, vaikka yleisyys ei välttämättä sellaisenaan ole analyysin johtopäätöksissä 
ainoa peruste.
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Laadullisessa analyysissa tutkijalla on mahdollisuus järjestelmällisesti tallentaa 
havaintonsa ja päätelmänsä erilaisiin koodauksiin. Koodausjärjestelmä pitää sisällään 
asiakirjoja koskevat yleistykset, teoreettiset ideat ja käsitteellistykset, joita sovelluk-
sessa kutsutaan noodeiksi (nodes). Ne tallentuvat tietokoneen muistiin. Samalla ne 
tallentavat kunkin koodauksen ja aineiston välisen yhteyden. Näistä muodostuu 
erilaisia käsitteellisiä kokonaisuuksia, jotka voivat toimia graafisten mallien ja teo-
retisointien pohjana. Noodit ryhmitellään temaattisesti järkeviksi kokonaisuuksiksi 
käsitehierarkioiden avulla. Laadullisen aineiston tietotekninen väline mahdollistaa 
tarpeen tullen käsitehierarkioiden joustavan ja jatkuvan muuttumisen myös kooda-
uksen aikana. (Luomanen & Räsänen 2002).
3.6.3  Aineistositaattien käyttö
Työsuojelun yhteistoiminta-aktiiveilta, johtajilta ja esimiehiltä työpaikkojen sekä 
eräiltä asiantuntijoilta saadut aineistot ja niissä olevat tiedot ovat luottamuksellisia. 
Aineisto itsessään säilytetään asianmukaisesti. Kukaan tutkimusprosessin ulkopuoli-
nen henkilö ei pääse näkemään aineistoa. Aineiston keräyslomakkeessa ei kenenkään 
tarvinnut kertoa henkilöllisyyttään, ja sitä on korostettu myös keräystilanteissa. Si-
taateissakin on tehty yhtäältä tarvittavat henkilöllisyyden peittämistoimet. Lyhyisiin 
sitaatteihin on liitetty tutkimuksellisesti tärkeät koodit, joista käy ilmi ainoastaan 
työsuojelun yhteistoiminta- tai asiantuntijatehtävä, sukupuoli sekä päätoimiala ja 
aineistoyksikön järjestysnumero (esim. 326). Pitkien sitaattien käyttöä on vältetty, 
jotta mahdollinen tiedonantaja ei paljastuisi. Aineiston arkistointi on suoritettu niin, 
että ulkopuoliset henkilöt eivät pääse sitä lukemaan.
Aineistositaatit, joita on koottu erillisiksi osioiksi tutkijan johtopäätösten sisään, 
kuvaavat yleensä rakennekokonaisuuksien jotakin osaa tai piirrettä. Valikoitujen ja eri 
päätoimialoja edustavien aineistositaattien kokoaminen erillisiksi osioiksi on poikkea-
va ratkaisu, koska useimmiten sitaatit pyritään juohevasti lisäämään tutkijan tekstin 
sisäisiksi ilmaisuiksi. Aineistositaattien koontakaan ei välttämättä aina kerro suoraan 
jotakin päätelmää, vaan sitaatit osoittavat suuntaa johtopäätöksille. Aineistositaattien 
käytöstä johtopäätösten todistamisessa esiintyy erilaisia käsityksiä. Kalliola (1992, 
12) on korostanut, ettei sitaattien laajakaan käyttö tulosten esittämisessä estä väärin-
käyttömahdollisuutta. Hänen mukaansa sitaatteja voidaan käyttää harhaanjohtavasti 
vain tutkijan omien ennakkokäsitysten ja mielipiteiden vahvistamiseen. Luotettavaan 
todistamiseen pitäisi antaa nähtäväksi koko materiaali. Se on poissuljettu vaihtoehto 
tutkimuseettisistä syistä (ks. myös Silverman 1988, 262). 
Ratkaisuna tulosten esittelyssä on aineistositaattien käyttö niissä tapauksissa, jolloin 
niitä on ollut saatavissa lyhyinä ja osuvina sitaatteina. Lyhyiden ja osuvasti kuvaavien 
sitaattien puuttuminen tutkimusselosteen jostakin kohdasta ei todista tutkijan asi-
anomaisia tulkintoja puutteellisiski. Jotta tutkimusseloste ei jäisi ainoastaan tutkijan 
omien muotoilujen ja pelkistysten varaan, antaa sitaattien käyttö mahdollisuuksia 
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havainnollisen kuvan antamiseen tutkimuksen kohteena olevasta sosiaalisesta to-
dellisuudesta. Sitaateissa on saatettu tarvittaessa tehdä ainoastaan predikaatin tai 
substantiivin taivutusmuodon korjaus sujuvamman ilmaisun takaamiseksi tai selvän 
kirjoitusvirheen korjaus. Muut selvennykset on tehty sulkumerkein erotettuna ja 
tutkijan nimikirjaimin varmennettuna. 
3.6.4  Aineiston tilastolliset analyysit
Laadullisten aineistojen rinnalla tehtiin tilastollista analyysia. Aineistoista luokiteltiin 
sisällönanalyysin ja erillisten analyysilomakkeiden avulla eräitä tutkimukseen teemaan 
kuuluvia asioita, joiden oletettiin kuvaavan ajattelutapoja, käsityksiä, ajatusraken-
nelmia ja merkityksiä sekä kansallisten toimijoiden aineistoissa erilaisia viestejä tai 
hiljaisuuksia. (Liitteet 5, 6 ja 9).
Tilastolliset analyysit suoritettiin IBM SPSS Statistics Version 22-sovelluksella. 
Analyysilomakkeille kootut tiedot tallennettiin aluksi excel-taulukkoina havainto-
matriiseiksi, jotka sitten siirrettiin tilastosovellukseen analyyseja varten. Analyysit 
olivat frekvenssijakaumia ja ristiintaulukointeja. Tilastollisessa tarkastelussa ei tehty 
sisällönanalyysin jakaumavertailuja päätoimialojen, vastaajan toimijataustan eikä 
sukupuolen perusteella. Kansallisten toimijoiden viestien ja hiljaisuuksien kvantita-
tiivisessa erittelyssä selvitettiin frekvenssejä.
3.6.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi
Sisäisellä validiteetilla tarkoitetaan sen onnistuneisuutta, kuinka hyvin pystytään 
kuvaamaan tutkittavaksi tarkoitettuja asioita. Sisäinen validiteetti on haasteellinen 
tarkastelukohde, varsinkin kun tutkimus kohdentuu sosiaalisen tason huonosti hah-
mottuviin kohteisiin. Ongelmaa vaikeuttaa se, että tutkija ei voi tietää, mitä hänelle 
jätetään kertomatta (Miles & Huberman 1994, 56). Osalle tutkimustehtäviä ei 
välttämättä löydy aineistosta suoraa todistetta. Tulkinta on tehtävä vihjeiden avulla.
Tutkimusstrateginen valinta oli hankkia aineisto niiltä, jotka ovat tehtävänsä 
vuoksi aihepiirin kanssa tekemisissä, tai sitten niistä lähteistä, jotka digitaalisena tai 
kirjallisena aineistona käsittelivät aihepiiriä. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö 
sekä turvallisuus- ja työhyvinvointiasioista kiinnostuneet johtajat, esimiehet, luot-
tamusmiehet ja asiantuntijat ovat tutkimusteeman kannalta kaikkein sopivimpia 
havainnoitsijoita oman työorganisaationsa uskomusten ja ongelmien kuvaajina. 
Moniäänisyys havainnoissa on hyödyksi, koska se tuo esille sosiaalista todellisuutta 
kuvaavia ulottuvuuksia. Tutkimuskysymykset olivat yksinkertaisia, koska niissä ky-
syttiin suoraan toimintaa estävistä, vaikeuttavista tai hidastavista uskomuksista, tai 
vaihtoehtoisesti ja täydentävästi sitä, miten niistä aiheutuvat ongelmat ilmenevät. 
Ongelmauskomusten sanallisen hahmotuksen lisäksi toinen kysymys oli näin ollen 
käytännönläheinen. Tutkimuksessa osa aineistoista antoi suoria vastauksia tutkijan 
antamaan kysymykseen uskomusten sisällöistä. Osa vastaajista käytti kysymyksen 
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kakkososan kiertotietä, eli kuvasi niitä merkityksellisiä toiminnallisia kehityson-
gelmia, joita esiintyy turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan yhteydessä. Sisäiselle 
validiteetille on pidettävänä tutkimuksessa etuna, että samaa ilmiötä on käsitelty 
niin monissa vastauksissa. Kertomatta jääneet tärkeät asiat eivät todennäköisesti 
toistu kaikilla vastaajilla. Selostusten suhteellisen suuri määrä (N = 372) toi esille 
niin erilaisia piirteitä, että ne mahdollistivat rakennekokonaisuuksien hahmottami-
sen ja yleistettyjen mallien testaamisen. Ulkoisen validiteetin kannalta perusjoukon 
edustavuudessa oli se puute, että yksityisten palvelualojen osuus työorganisaatiotason 
vastaajissa oli aliedustettuna. Tälle tutkimukselle oli kuitenkin ominaista se, että 
työorganisaatiotason tiedonhankinnassa oli ainakin kaksi menetelmällistä mahdolli-
suutta. Konsultointihavainnot, jotka perustuivat tutkijan kokemuksiin työorganisaa-
tiotason toimijoiden käyttäytymisestä ja ajattelusta vuorovaikutustilanteissa, tarjosi 
perustan jäsentää ongelmauskomuksia. Avovastaamiseen perustuvia kyselyaineistoja 
oli runsaasti yli saturaation (Tuomi & Sarajärvi 2009, 87 - 90) ja niitä oli eri päätoi-
mialoilta. Kansallisen tason toimijoiden uskomusmaailmaa ilmentävää aineistoa oli 
myös runsaasti ja kolmesta aineistoluokasta. Niistä suoritetut sisällönanalyysit olivat 
tuloksiltaan pääosin samansuuntaisia.
Saadut tulokset eivät tutkijan oman arvion, eli koetun validiteetin, näkökulmasta 
ole yllättäviä, vaan pikemminkin juuri sensuuntaisia, jotka turvallisuuden ja työhyvin-
voinnin kokonaishallinnan ja sen perusedellytysten näkökulmasta olivat odotettavissa. 
Korrelatiivisen validiteetin arvioinnin kannalta puuttuu sellainen tutkimustieto, 
johon tutkimuksen tuloksia voitaisiin verrata. Jos työsuojelun edustuksellisen yh-
teistoiminnan ja lakisääteisen työterveyshuollon osuudet jätetään tarkastelusta pois, 
on perusteltua uskoa, että tuloksilla olisi vertailtavuutta ja siirrettävyyttä muiden 
yhteiskuntien työorganisaatiotasolle ja vastaaviin koulutus- ja tiedotusinsituutioihin. 
Kokonaishallinnan idea on ainakin turvallisuudessa kansainvälinen, mutta käytetyt 
käsitteet voivat olla erilaisia.
Reliabiliteetti voidaan arvioida kahdella tasolla. Aluksi on syytä pohtia sitä, onko 
tutkija ollut puolueeton suhteessa saamaansa aineistoon ja saisiko toinen tutkija 
samasta aineistosta samanlaisen tuloksen. Vastaus kysymykseen on lähtökohtaisesti 
sidoksissa siihen, onko kuvitellulla toisella tutkijalla sama esiymmärrys ja teoreet-
tinen viitekehys aiheesta (ks. esim. Tuomi & Sarajärvi 2009, 135 – 136). Jos näin 
olisi, tutkimuksen analyysivälineistössä on ollut käytössä kahdeksan mallia ja sisäl-
lönanalyysille työstetyt tulkintasäännöt. Niiden avulla on usein niukoista ja tiiviistä 
työorganisaatiotasoa kuvaavista aineistoyksiköistä pyritty saamaan mahdollisimman 
paljon irti. Sisällönanalyysilla, joka on kohdentunut varsinaisiin ongelmauskomuk-
siin, on pääosin ollut helpohko tehtävä päätellä tai jäsentää vastaajien kertomuk-
sista ongelmauskomusten olemassaolo ja yleinen sisältö. Uskomuksiin vaikuttaviin 
merkityssuhteisiin sen sijaan tutkimuksella ei päästy käsiksi. Reliabiliteettia voidaan 
toiseksi arvioida siitä näkökulmasta, saataisiinko jollakin toisella aineistolla sama tulos. 
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Aineistoa on onnistuttu keräämään eri puolilta maata, eri päätoimialoilta ja aiheesta 
ainakin tutkimusajankohtana kiinnostuneilta ihmisiltä. Mikään ei viittaa siihen, että 
Suomessa olisi jokin sellainen toimiala, työorganisaatiotyyppi tai maantieteellinen 
alue, jossa tilanne voisi olla tutkimuksen tuloksiin verrattuna merkittävästi erilainen. 
Kansallisten toimijoiden vaikuttamisen potentiaalisina kohteina ovat olleet kaikki 
työorganisaatiot Suomessa. Varsin ilmeistä on, että saatuihin tuloksiin nähden pa-
rempaa tulosta ei esiintyisi siellä, mihin kansalliset toimijat ovat voineet koulutuk-
sella, kirjallisuudella, lehdillä ja www-sivustoilla vaikuttaa. Reliabiliteetin kannalta 
kansallisen tason aineisto on ollut runsasta ja edustavaa. Aineiston tuottamisen ja 
julkaisemisen aikajänne on ollut pitkähkö ja siten aineisto kuvaa varsin luotettavasti 
viime vuosien tilannetta diskursiivisen vallan näkökulmasta. Todennäköisesti joitakin 
yksittäisiä aineistoja on jäänyt sisällönanalyysin ulkopuolelle. On perusteltua olettaa, 
että analyysin ulkopuolelle jääneet vertailukelpoiset aineistot vastaavat tulosten ko-
konaiskuvaa. Virheiden osuutta saattaa pienessä määrin aiheutua tallennusvirheinä 
havaintomatriisiin ja lopulta kvantitatiiviseen luokitteluun, mutta on oletettavaa, että 
kaikissa aineistolajeissa virheiden erisuuntaisuus tasoittaa lopputulosta. 
Tutkimustulokset on ensimmäisen käsikirjoitusversion valmistumisen jälkeen 
esitetty arvioitavaksi kolmelle työorganisaatiotason toiminnassa olleelle kokeneel-
le työsuojelu- ja työhyvinvointiasiantuntijalle, kahdelle asiantuntijalle, jotka ovat 
toimineet kansallisen tason koulutustehtävissä, sekä kahdelle turvallisuudesta ja 
työhyvinvoinnista väitelleelle tutkijalle ja kouluttajalle. Tällä on pyritty tulosten 
luotettavuuden testaamiseen ja parantamiseen (ks. Tuomi & Sarajärvi 2009, 142).
Tutkimuksen tekijä on korostanut tutkimushankkeen lähtötilanteessa oman esi-
ymmärryksensä vahvuutta, joka selittyy pitkällä ja monipuolisella toiminnalla turval-
lisuuden ja työhyvinvoinnin kehittämisessä. Mikä tämän esiymmärryksen merkitys 
on ollut tutkimuksen objektiivisuuden kannalta? Lähtökohtaisesti tilanne on ollut 
se, että lukuun ottamatta Hinen et al (1999) ja Berendsin (1993) aiemmin tutkimia 
turvallisuuden uskomusvaihtoehtoja ei ollut käytössä suomalaiseen työelämään sovel-
tuvia turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallintaa luotaavia uskomusryhmien 
käsitteitä. Esiymmärrys auttoi luomaan pohjan analyyttiselle tarkastelulle, mutta sitä 
ei ollut tarkoitettu rajoittavaksi ryhmittelyksi. Jos käsitteellisten tutkimusvälineiden 
luovalle kehittämiselle ei olisi mahdollisuutta eikä olisi olemassa aiempia ja sovel-
tuvia lähteitä samaan käyttötarkoitukseen, olisi tutkimuksen suuntaaminen uusiin 
näkökulmiin ja kohteisiin erinomaisen vaikeaa. 
Esiymmärryksen keskeiset elementit jo konsultointityön aikana ja konsultointi-
aineiston keräysvaiheessa ovat olleet selvät. Ne on ilmaistu jaksossa 2.2.5. Niitä on 
laajasti perusteltu tutkimuksen lähtökohdissa ja käsitteellisissä valinnoissa. Tiiviis-
tetysti esiymmärryksen taustalla ovat olleet 
•	 turvallisuuden ja työhyvinvoinnin olemusta ja organisationaalisia edelly-
tyksiä koskeva tutkimustieto
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•	 kansainvälisten turvallisuuden johtamisen järjestelmästandardien perus-
rakenne
•	 turvallisuusjohtamisen (safety management) keskeisajatukset
•	 työturvallisuuslaki ja erityisesti sen 8 § (työnantajan yleinen huolen-
pitovelvollisuus) ja 16 § (työnantajan sijaisen perehdyttämisvelvoite ja 
toiminnallisten edellytysten luominen)
•	 työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta annetun 
lain 5. luku (työsuojelun yhteistoiminta työpaikalla)
•	 rikoslain 47 luvun 1 § ja erityisesti siinä mainittu toiminnan turvallisuuden 
ja terveellisyyden edellytysten luominen työnantajavastuuna (erityisesti 
resurssien järjestämisvelvoite).
Tutkimusta ei ole teemallisesti kohdennettu yksittäisiin työolosuhdekysymyksiin 
eikä työolosuhteisiin vaikuttaviin yksittäisiin menettelytapoihin ja käytäntöihin. 
Niihin keskittyminen olisi laventanut tutkimuksen kohdetta merkittävästi. Tästä 
syystä tutkimuksen kohteena ovat olleet ne ongelmauskomukset, jotka vaikuttavat 
työolosuhteisiin vaikuttavan konkreettisen toiminnan ja työolosuhteiden laadun 
perussyihin ja -edellytyksiin. Näitä on tarkasteltu kokonaishallinnan perspektiivistä 
ja kokonaishallinnalle on määritelty kriteerit. Kokonaishallinnan olemassaolon tai 
puuttumisen tunnusmerkit ovat olleet analyysissa verrattain helposti pääteltävissä, 
joskin analyysivälineistön käyttö on vaatinut oman aikansa kunkin aineistoyksikön 
läpikäynnissä.
Tutkimus on toistettavissa samalla menetelmällä, kuin tässä tutkimuksessa on tehty. 
Tutkimuksen tulosten paikkansapitävyys voitaneen vahvistaa myös käyttämällä muita, 
esimerkiksi kvantitatiivisia, menetelmiä ja kohdentamalla kysymykset kokonaishal-
linnan kannalta keskeisiin osatekijöihin. Tieteen edistyvyyden ja itsekorjaavuuden 
vuoksi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallintaa estävää ja vaikeuttavaa 
ongelmauskomusten joukkoa lienee mahdollista rikastaa.
3.7 Yhteenveto
Tutkimuksen tiedonhankinta ongelmauskomusten tavoittamiseksi kohdentui kah-
delle tasolle: työorganisaatioihin sekä keskeisiin kansallisen tason turvallisuus- ja 
työhyvinvointitoimijoihin ja heidän tuotoksiin. Työorganisaatiotason toimijoita olivat 
lähinnä työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö ja jossain määrin pääluottamusmiehet, 
johtajat ja esimiehet sekä eräät asiantuntijat. Kansallisen tason toimijoita olivat 
Työturvallisuuskeskus, Työterveyslaitos, Valtiokonttori, työmarkkinajärjestöt, eläke-
vakuutusyhtiöt sekä työnantajapuolen työsuojeluasiantuntijoiden kaksi ammatillis-
aatteellista yhdistystä.
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Työorganisaatiotasolta saatiin lomakevastauksina laadullista aineisto 372 kappalet-
ta, jotka pääsääntöisesti olivat tiiviitä ja pituudeltaan alle yhden liuskan. Kansallisten 
toimijoiden ylläpitämistä ww-sivustoista saatiin käyttökelpoista ensisijaista aineistoa 
www-sivustoilta (N = 49), kirjoista ja kirjasista (N = 118), lehdistä (N = 116) sekä 
toissijaista aineistoa koulutusohjelmista, koulutuksista sekä Työturvallisuuskeskuksen 
blogeista ja strategiasta.
Ensisijaista aineistoa tutkittiin laadullisesti tietoteknisellä analyysivälineellä 
(NVivo 2). Aineistoille suoritettiin myös kvantitatiivinen sisällöllinen luokittelu 
haitallisten uskomusten ja eräiden käsitekäyttöjen määrittämiseksi. Kvantitatiivisen 
analyysin tarkoituksena oli osoittaa tiettyjen ongelmauskomusten ja käsitekäyttöjen 
yleisyys sekä helpottaa vertailussa työorganisaatiotason ja kansallisen tason ilmiöiden 
saman- tai erisuuntaisuutta. Tämän vertailevan analyysin perusteella on mahdollista 
päätellä, miltä osin ja missä määrin turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallin-
taa estävät, vaikeuttavat ja hidastavat uskomukset voidaan selittää kansallisen tason 
toimijoiden välittämillä viesteillä ja hiljaisuuksilla.
Seuraavaksi tarkastellaan tutkimuksen tuloksia kahdella tasolla: aluksi työorgani-
saatiotasolta saaduista havainnoista, arvioista ja tulkinnoista ja sen jälkeen kansallisten 
toimijoiden tuotoksista käsin. 
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4  TUTKIMUSTULOKSET 
Tulosten eritelty käsitteleminen tapahtuu seuraavaksi siten, että aluksi tarkastellaan 
kyselyn lomakevastauksilla saatujen aineiston osuutta. Se antaa kuvaa työorgani-
saatiotason todellisuudesta ja johtolankoja vallitsevista ongelmauskomuksista. Sen 
jälkeen tarkasteluun otetaan www-sivustoilta ja niiden työsuojelu- ja työhyvinvointi-
osioista sekä alan julkaisuista ja ammattilehdistä tehdyt analyysit. Tämä antaa kuvaa 
kansallisen tason toimijoiden (yhteiskunnallisen makrotason) uskomusmaailmasta. 
Lopuksi tehdään vertailuja ja johtopäätöksiä siitä, missä määrin kansallisen tason 
toimijoiden ja työorganisaatioiden toimijoiden uskomusmaailmoista voidaan löytää 
yhtäläisyyksiä tai erilaisuuksia nimenomaan tarkasteltaessa esiintyneitä ongelmausko-
muksia ja hiljaisuuksia. Kahden yhteiskunnallisen tason tulosten perusteella voidaan 
tehdä arvioita ja johtopäätöksiä siitä, onko kansallisten toimijoiden diskursiivinen 
valta vaikuttanut työorganisaatiotasolla ongelmauskomusten olemassaoloon, ja miltä 
osin vaikutusta on havaittavissa.
4.1  Työorganisaatiot ongelmauskomusten ilmentäjinä
Laadullista aineistoa keräävä kyselyaineisto osoitti oheistuloksena, että eri työorga-
nisaatioiden välillä on turvallisuuden ja työhyvinvoinnin hallinnassa tasoeroja. Se oli 
sellaisenaan odotettavissa oleva havainto. Korkeaa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
toiminnallista tasoa voi kutsua työorganisaatioissa tietoiseksi pyrkimykseksi kokonais-
hallinnan vakiinnuttamiseen. Tässä tutkimuksessa oli varovaisesti pääteltävissä, että 
sellaisella tasolla olevien työorganisaatioiden määrä on koko työelämässä vain noin 
1 ‰ – 1 %. Täsmällisemmän ja tilastollisesti varmemman osuuden määrittäminen 
vaatii toisenlaista tutkimusmenetelmää. Valtaosassa työorganisaatioita on vastaajien 
kertoman perusteella huomattavia kehittämistarpeita aivan perusasioissa, esimerkiksi 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin johtamisessa, kokonaishallintaa ja jopa osittais-
hallintaa edellyttävissä toiminnallisissa rakenteissa, työsuojelun yhteistoiminnassa, 
muutoksenhallinnassa, vuorovaikutuksessa ja monissa työolosuhdetekijöissä.
Monet vastaajat kuvasivat oman työorganisaationsa turvallisuus- ja työhyvinvointi-
toiminnan tilannetta konservatiiviseksi. Sellaista suhtautumista ja organisaatiokulttuu-
rista piirrettä kykeni nimenomaan työnantajapuoli dominoimaan. Konservatiivisuus 
on selvästi ongelmauskomuksia ylläpitävä arvosuuntaus. Työolosuhteiden kehittämi-
sellä ja siihen pyrkivällä toiminnalla, kokonaishallintajärjestelmien rakentamisesta 
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puhumattakaan, ei vastaajien mielestä ollut työnantajapuolella ymmärrystä, merkitystä 
eikä kiinnostusta. Vastauksista oli näissä tapauksissa aistittavissa turhautuneisuutta ja 
epäuskoa todelliseen kehitykseen ja sen mahdollisuuksiin. Kaukana ei ole sekään joh-
topäätös, että työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö on alistettu ja alistunut asemaan, 
jossa ei voi vaikuttaa merkityksellisiin turvallisuus- ja työhyvinvointikysymyksiin.
Aineistositaatteja konservatiivisuudesta
”Ei haluta muuttaa vanhoja käytäntöjä tai tehdä uudistuksia.” (tsv, nainen, seura-
kunta, 111).
”Pienemmissä kunnissa (on, JT) ongelmana myös ikivanhat tavat   kun 20 vuotta on 
tehty näin, niin samoin toimitaan jatkossakin.” (tsv, nainen, kunta-ala, 138).
”Ollaan vastaan uudistuksia ajatuksella, että ei siitä ole hyötyä, vaan tehdään kaikki 
niin kuin ennenkin.” (tsv, mies, teollisuus, 147).
”Ennenkin on tehty näin -ajattelu jatkuu.” (tstmk:n jäsen, nainen, yksityinen pal-
veluala, 177)
”(Ongelmana on, JT) vanhoillinen ja muodollinen johtaminen”. (tsp, mies, valtion-
hallinto, 233).
Aineistositaatteja kiinnostuksen vähäisyydestä
”Työsuojeluasiat koetaan toissijaisiksi, tuotanto ja tehokkuus tärkeämmiksi. Johdon 
omat tavoitteet menevät työhyvinvoinnin tavoitteiden edelle.” (varavaltuutettu, mies, 
teollisuus, 142).
”Esiintyy vähättelyä, jossa ei tiedosteta työhyvinvoinnin ja työsuojelun merkitystä. 
Ihmisiin liittyvät asiat jäävät usein toissijaisiksi  . johtoryhmässä ovat muut asiat 
tärkeämpiä kuin henkilöstön työhyvinvointi.” (tsv, mies, kunta-ala, 1)
”Välinpitämättömyys – ja ei kiinnostusta työturvallisuutta koskeviin parannuksiin, ellei 
lakikirjan kanssa näytä, että pakko tehdä. Pienemmät parannukset vaan jää tekemättä.” 
(tsv, mies, teollisuus, 151).
Konservatiivisissa työorganisaatioissa turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminta 
koettiin ajankohtaistuneista yksittäisongelmista ja -tilanteista kehkeytyneinä kamp-
pailuina. Kamppailuissa työnantajan määrittelyvalta ohitti yhteistoiminnalliseen 
kehittämiseen ja yhteisymmärrykseen perustuvien sosiaalisten sopimusten tavoittelun 
hyödyllisyyden. Huolimatta lakisääteisestä ja työnantajaa velvoittavasta työolosuhtei-
den ja työolosuhteita koskevan toiminnan kehittämisen yhteistoiminnallisuudesta ja 
suunnitelmallisuudesta (työturvallisuuslain 9 §:n mukaisesta työsuojelun toiminta-
ohjelmasta) arkinen toiminnan suunnitelmallisuus oli näennäistä. Arkisen toiminnan 
kamppailuissa ei ollut havaittavissa yhteistä ymmärrystä, painopisteitä, suuntaa eikä 
tavoitteellisuutta. Lakisääteinen asiakirja oli saatettu tehdä, mutta se ei ohjannut 
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johtajien ja esimiesten muodostamaa yhteisöä kattavasti, jos lainkaan. Sellaiseen vaa-
dittavaa seurannan, arvioinnin, varmistuksen ja ohjauksen toiminnallista rakennetta 
ei ollut nähtävissä. Tärkein merkitys työnantajalle saattoi olla se, että lakisääteisenä 
asiakirjana työsuojelun toimintaohjelma on näytettävissä työpaikkavalvontaa suorit-
tavan työsuojeluviranomaisen edustajalle. Toisaalta samainen suunnitelma näyttäisi 
olevan työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön pääosin tekemä. Siten sen tarkoituk-
sena ei ole ollut alun perinkään toimia johtamisjärjestelmää ohjaavana asiakirjana, 
kuten työturvallisuuslaki edellyttää. Tämä käytäntö näyttää olevan yleinen ja herättää 
sellaisenaan kysymyksiä monien työorganisaatioiden toiminnan rationaalisuudesta. 
Se herättää myös kysymyksen siitä, millä realismin tasolla työsuojelun perus- ja 
täydennyskoulutuksessa välitetään tietoa turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
suunnittelun ideasta ja toimivuuden edellytyksistä. Konservatiivisuuden rinnakkais- 
ja seurausilmiönä esiintyy tämän vuoksi työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöön 
paikallistuvaa näennäis- ja korviketoimintaa. Siinä varsinaiselle työorganisaatiolle 
kuuluvaa aktiivisuutta on siirtynyt pois asemavallan ja juridisen toimintavelvoitteen 
piiristä. Voi olla myös niin, että se ei ole koskaan ollutkaan siellä, missä sen pitäisi 
olla. Tästä syystä työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön todellisen vaikutuksen 
muuhun työorganisaation turvallisuus- ja työhyvinvointitoimintaan, toiminnallisiin 
rakenteisiin, työolosuhteisiin ja subjektiivisiin vaikutuksiin voi otaksua usein olevan 
rajallista, satunnaista tai olematonta. Samalla siitä aiheutuu helposti työorganisaation 
sisäisten kehittämisresurssien ja - mahdollisuuksien hukkakäyttöä. Kvantitatiivisessa 
luokittelussa ilmeni, että selvää konservatiivisuutta vastaajien mielestä esiintyy noin 
kolmanneksessa työorganisaatioita, kiinnostuksen puutetta noin 60 %:lla ja näen-
näissuunnittelun kaltaista tilaa saman verran. (Liitetaulukko 1a).
Kiinnostamattomuus, näennäisyys tai puolittaisuus, suunnittelemattomuus tai 
näennäissuunnittelu, päämäärättömyys ja yhteistoiminnan puutteellisuus viittaavat 
siihen, että turvallisuudella ja työhyvinvoinnilla ei uskota olevan riittävää yhteyttä 
tuotannon tai palvelutuotannon tuloksellisuuteen. Tuloksellisuus on tässä uskomus-
maailmassa saavutettavissa työnantajan määrittelyvallan yksipuolisesti valitsemilla 
muilla keinoilla. Konservatiivisuuden, kiinnostamattomuuden ja näennäissuunnittelun 
ilmiöiden kertoman yleisen tason ongelmauskomuksen voisi kiteyttää seuraavasti. 
Sen mukaan turvallisuudella ja työhyvinvoinnilla ei ole niin merkittävää yhteyttä 
työorganisaation tuloksellisuuteen, tuottavuuteen tai kannattavuuteen, että niihin 
kannattaisi erityisesti suunnata järjestelmätason kehittämis- ja ylläpitotoimia. Toi-
minnan ja työolosuhteiden vaatiman juridisen vähimmäistason alitukselle ja sellaista 
ylläpitävälle uskomusmaailmalle ei liene muuta selitystä kuin se, että lakisääteiset 
velvoitteet on mahdollista alittaa ilman työnantajalle koituvia todennäköisiä haittaseu-
raamuksia. Asian voi työnantajauskomuksena ilmaista niin, että osaamisen puutteet, 
riskinotto ja välinpitämättömyys henkilöstön turvallisuudesta ja hyvinvoinnista ovat 
taloudellisesti kannattavia valintoja.
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Työorganisaatiotasolla turvallisuuden hallinnan vaatimia toimenpiteitä ohjaavat 
usein tarpeisiin suhteutettuna epäsymmetriset uskomukset. Työhyvinvoinnin käsitteen 
sisällöllinen ja kausaalinen ymmärrys vaihtelee suuresti. Osassa työorganisaatioita 
johdon ja esimiesten tasolla näyttää painottuvan yksilökeskeisten selitysten osuus, 
mikä saattaa ilmetä työorganisaation sisäisten turvallisuus- ja työhyvinvointiraken-
teiden puuttumisena tai ohuutena. Sen kääntöpuolena korostetaan työntekijöiden 
vastuullisuutta. Osassa työorganisaatioita hyväksytään työolosuhteiden ja työn rat-
kaiseva osuus ja se periaate, että työhyvinvointiin vaikuttamisen keskeisin areena on 
työorganisaatio. Merkittävä uskomus on myös, että ”itse työorganisaatio tai organisaa-
tiosysteemi toimii kutakuinkin suunnitelmien mukaisesti, mutta jokin (tuntematon) 
tekijä aiheuttaa työolosuhteiden, toiminnan ja käyttäytymisen puutteita”. Kyseisten 
poikkeamien ja seurausten yhteyttä organisaatiosysteemin sisäisiin puutteisiin ei 
havaita eikä ymmärretä. Syiden ja seurausten ketju on uskomuksellisesti liian lyhyt. 
Seurauksena on samankaltaisten virheiden, vahinkojen, menetysten ja ongelmien 
toistuminen, joka saattaa jatkua vuosia, ehkä äärimmillään jopa vuosikymmeniä. 
Työorganisaatiot useimmissa tarkastelutavoissa näyttäytyvät rationaalisiksi oletetuilta 
koneistoilta, joita turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kysymyksissä johdetaan - mikäli 
johdetaan - todellisuudessa vain organisaatioyksiköistä käsin ja niiden muodosta-
malla alueella. Koko työorganisaatioiden lähestyminen jonkinlaisen systeeminä ja 
kokonaisuutena on harvinaista. Tuolloin systeemisten tekijöiden tai osatekijöiden, 
kuten organisaatiokulttuurin, nostaminen esiin tapahtuu harvoin tai vain jonkin 
yksittäisen havainnon perusteella. 
Silloin kun ylin johto ja sen merkitys nostetaan esille ja asetetaan vaikutussuhtee-
seen muiden esimiestasojen kanssa, suhteessa korostuvat tärkeät arvot ja toiminnan 
suunnat. Yleensä johtamisjärjestelmän sisällä tapahtuvan yhdensuuntaistamisen 
keinot, kuten toiminnan laadullinen määrittely, järjestelmällinen seuranta, valvonta, 
varmistus ja ohjaus ilmentyvät harvoin niin, että tarkoitus on luoda työorganisaation 
laajuisesti yhtenäiset periaatteet, rakenteet ja prosessit turvallisuuden ja työhyvin-
voinnin luontiin, ylläpitoon ja jatkokehittämiseen. Tästä syystä työorganisaation 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan aikaansaamisen ja ylläpidon pe-
riaatteet ja keinot jäävät muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta sumeiksi. Todellisen 
kokonaishallinnan sijasta työorganisaatioissa toteutuu eriasteisesti näennäishallinta, 
joka on epätäydellinen. Epätäydellisyys ilmenee eriasteisena johtamisen puuttumisena 
tai vastuiden osittaissiirtoina tahoille, joilla ei ole tarvittavaa asemavaltaa. Epätäydel-
lisyys ilmenee myös suunnittelemattomuutena tai näennäissuunnitteluna, asioiden 
ja tehtävien määrittelemättömyytenä, yhteisen ymmärryksen vaikeuksina, yhteistoi-
minnan ja -työn ongelmina, osaamattomuutena ja hitaina ongelmanratkaisuina sekä 
epätäydellisenä tai satunnaisena seurantana tai seurannan, varmistuksen ja ohjauksen 
puuttumisena. Tuloksena on mitä todennäköisimmin tarpeettomia tuotannollisia tai 
palvelutuotannollisia tehottomuuksia, menetyksiä, viiveitä, häiriöitä ja kustannuksia. 
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Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin johtamisen ja yhteistoiminnan osaamattomuus 
ylläpitää tuotannon ja palvelutuotannon tuottavuuden ja tuloksellisuuden ongelmia.
Johtamisjärjestelmä, joka kyetään hahmottamaan ja käsitteellistämään vain hyvin 
harvoin turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä, ilmenee esimiesvastuun ja 
esimieskeskeisyyden korostamisena. Esimies on asetettu toiminnallisesti keskiöön. 
Organisaationyksiköt, usein ns. lähityöyhteisöt, nähdään jonkinasteisesti itsenäisinä 
kokonaisuuksina, jopa ”pikkutyöorganisaatioina”, jotka ovat systeemisesti irrallaan 
muusta työorganisaatiosta. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonti, ylläpito ja 
edelleen kehittäminen on useissa tapauksissa sälytetty organisaatioyksiköille ilman 
säännöllistä kytkentää muun johtamisjärjestelmän seuranta-, varmistus-, arviointi- 
ja ohjausmenettelyihin. Huomionarvoista tässä on se, että tämänkaltainen uskomus 
ohjaa usein, ei ainoastaan johtajien ja esimiesten toimintaa, vaan myös työsuojelun 
yhteistoimintahenkilöstön sekä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiantuntijoiden 
toimintaa. Looginen seuraamus tästä on se, että turvallisuus ja työhyvinvointi eivät 
hahmotu yhden työorganisaatiokokonaisuuden hallinnan ja kehittämisen, vaan 
jokaisen organisaatioyksikön erillishallinnan ja -kehittämisen näkökulmasta. Seu-
rantakeinot saattavat usein olla työtapaturmien ja sairauspoissaolojen vuositilastoja, 
parhaimmillaan henkilöstötaloudellisia raportteja ilman henkilöstöpoliittisia lähtö-
kohtamäärittelyjä ja ilman konkreettisia johtopäätöksiä, sekä riskienarvioinnin aineis-
toja, joiden pitämistä päivitettyinä ei ole kyetty varmistamaan. Lisäksi erillishallinnan 
ajatus sulkee pois tosiasian, että suurehkoissa työorganisaatioissa esimerkiksi talouden, 
yleisen ohjeistuksen, kunnossapidon, koulutuksen, tiedotuksen ja tilastoinnin yleisiä 
edellytyksiä luovat toiminnot ja päätöksentekoprosessit eivät ole organisaatioyksi-
köistä käsin hallittavia tekijöitä. Kokonaishallinnan sijasta johtamisjärjestelmän ja 
paikoitellen myös työsuojelun yhteistoimintajärjestelmän toimintatavat organisoivat 
ja ylläpitävät työorganisaation sisäistä hajontaa. 
Seuraavaksi on ongelmauskomuksia eritelty ryhmittäin. 
4.1.1  Turvallisuus- ja työhyvinvointiuskomuksia
Työolosuhteet ovat välivaihe syy-seuraussuhteiden ketjussa. Työolosuhteiden laadun 
perusteella syntyvät työhyvinvoinnin subjektiiviset vaikutukset. Tässä mielessä työ-
olosuhdeuskomukset ovat lähellä turvallisuus- ja työhyvinvointiuskomuksia ja ne on 
mahdollista sijoittaa samaan ryhmään. Kuitenkin havaitussa ongelmauskomuksessa 
korostuu reagoinnin korkea kynnys työolosuhteiden parantamisessa.
Ongelmauskomus 1a: Työolosuhteet tulevat merkityksellisiksi vasta, kun niiden aiheutta-
mat ongelmat ylittävät yhteisöllisen kipurajan (esimerkiksi tuotannon / palvelutuotannon 
merkittävänä häiriönä tai työorganisaation julkisuusongelmina).
Tämä uskomus ylläpitää reagoivan ja korjaavan toiminnan periaatetta ennakoivan 
ja kokonaisvaltaisen kehittämisen sijasta. Uskomukseen kiteytyy kehittymättömien 
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organisaatio-, johtamis-, turvallisuus- ja työhyvinvointi- sekä vastuu-uskomusten 
yhteisvaikutus. Työorganisaation systeemin oletetaan toimivan oikein, mutta jostakin 
tuntemattomasta syystä kehkeytyy poikkeamia, häiriöitä ja ongelmia. Tämä asia tulee 
esille myös organisaatiouskomuksissa.
Aineistositaatteja yksittäisongelmakeskeisyydestä
”Asioita hoidetaan sitten, kun niistä kehittyy ongelmia.” (muu asiantuntija, nainen, 
yksityinen palveluala, 75).
”… esimiehillä ei ole aikaa huomata asioita ennen kuin joku valittaa.” (tsv, nainen, 
kunta-ala, 167).
”Epäkohtiin tartutaan, mutta ennakoivaa toimintaa ei arvosteta.” (tsv, nainen, kunta-
ala, 169).
”Työsuojelutoimijat töihin” vain tarvittaessa, ei jatkuvan yhteistoiminnan ajatuksella.” 
(tsv, mies, kunta-ala, 36).
Työolosuhteiden ja samalla työolosuhteisiin kohdistuvan toiminnan strategisia 
perusteita kuvaavat ne ongelmauskomukset, joissa turvallisuus- ja työhyvinvoin-
titoiminnalle merkitykselliset työolosuhteet hahmottuvat toimijoille pääosin vain 
kehkeytyvien tai kehkeytyneiden ongelmien kautta. Looginen seuraus tästä on 
toiminnallisen painopisteen kohdistuminen reagoiviin ja korjaaviin toimintamuo-
toihin. Suunnittelu- ja varaustumistilanteita hyödyntävä, eli ennakoiva toiminta, 
ja työolosuhteita kokonaisvaltaisesti kehittävä ja hallitseva lähestymistapa jäävät 
tällöin toissijaisiksi. Organisaatiososiaalisesti korjaava toimintatapa aiheuttaa hel-
posti kamppailuja ja yhteistoimintasuhteiden rasittumista, viiveitä, ylimääräisiä 
kustannuksia ja epätäydellisiä ratkaisuja. Kvantitatiivisessa luokittelussa ilmeni, että 
yksittäisongelmien keskeisyys ja reagoiva toiminnan perustyyppi kattaa noin 70 % 
työorganisaatioista (Taulukko 6).
Taulukko 6: Työolosuhteisiin kohdistuvan toiminnan ongelmauskomuksia
Uskomuksen ilmentymä f %
Yksittäisongelmat ovat toiminnan keskiössä
      Ei 107 29
      Kyllä 265 71
Toiminnan perustyyppi on reagoiminen ongelmiin
      Ei 88 24
      Kyllä 284 76
YHTEENSÄ 372 100
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Ongelmauskomus 1b: Työturvallisuus ja -suojelu eivät kuulu työhyvinvointiin.
Työhyvinvoinnin eri alueita poissulkevasti erottelevan uskomuksen (1b) ovat eräät 
työsuojelun yhteistoimintahenkilöt kohdanneet keskustellessaan ylimmän johdon 
kanssa työhyvinvoinnin kehittämistarpeista. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöille 
on saatettu esimerkiksi sanoa, että ”pysykää omalla alueellanne, työhyvinvointi ei 
kuulu teidän tehtäväalueeseen” (tsp, nainen, kunta-ala: konsultointihavainto 2007, 
JT). Tässä uskomuksessa oletetaan, että työhyvinvointikäsite sisältää vain sen osan 
työhyvinvointia, jota tutkimusjäsennyksissä kutsutaan henkiseksi hyvinvoinniksi. 
Henkinen hyvinvointi saatetaan mieltää rajaavasti ja poissulkevasti ”HR-kysymyksiksi” 
(konsultointihavainto 2012, JT) tai työnantajan harkintavaltaan kuuluviksi asioiksi. 
Tällainen käsitys ei ole oikeutettu, koska se sisältäisi lakisääteiseen työsuojelun yh-
teistoiminnan agendaan (ks. työsuojelun valvonta- ja yhteistoimintalain 26 §), työ-
suojelun yhteistoimintahenkilöstön toimintamahdollisuuksiin sekä turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin systeemiseen kehittämiseen nähden ulossulkevaa portinvartijuutta. 
Portinvartijuus sisältää piirteitä, jotka viittaavat työorganisaation sisäisten toimin-
nallisten ja kohteellisten reviirien olemassaoloon. Reviirit ovat ilmentymä sille, että 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asioita ei kyetä tarkastelemaan kokonaisuuksina eikä 
kokonaisjohtamisen ja -kehittämisen (”kaikki voi vaikuttaa kaikkeen”) näkökulmasta. 
Reviirijakoja ylläpitävän uskomuksen ensimmäinen seuraamus on se, että perin-
teiseen työturvallisuuteen sisältyvät tekijät erillistetään omaksi alueekseen. Ne ovat 
työhyvinvoinnin teemaan yhteensopimattomia. Samalla uskomus jättää ottamatta 
huomioon tosiasian, että monet fyysisen työympäristön tekijät vaikuttavat haitallisesti 
työkykyyn, työssä jaksamiseen ja henkiseen hyvinvointiin. Tällaisia ovat esimerkiksi 
ongelmallinen sisäilmasto, häiritsevä melu, työpisteiden puutteellinen ergonomia, 
fyysisesti raskas työ, yksintyöskentely ja yötyö, epäasiallinen kohtelu sekä asiakasvä-
kivallan riski. 
Aineistositaatteja työhyvinvoinnin olemuksesta
”Ajatellaan, että työhyvinvointi on enemmän henkisellä puolella, mukavat työkaverit 
ja töissä on kiva olla” (tsv, mies, seurakunta, 182).
”(Vallitsee, JT) käsitteiden sekamelskaisuus, työhyvinvointi on mitä tahansa.” (tsv, 
nainen, kunta-ala, 193).
”(Uskomus, jonka mukaan, JT) kukin hoitakoon työkykyään itse.” (tsv, mies, teol-
lisuus, 228).
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Aineistositaatteja yhteensopimattomuudesta alan töihin
”Teknisen puolen esimiehet tunnistavat hyvin vastuunsa työturvallisuudesta   mutta 
henkinen työsuojelu, yhteisöllisyys, tiimit, varhainen tuki, kuormittavuusasiat eivät 
istu imagoon.” (tsp, mies, kunta-ala, 9).
”Hyvällä tahdollakaan en voi sanoa, että safety and well-being first olisi täyttä totta 
täällä” (tsv, mies, kunta-ala, 3).
”Työhyvinvointi on jotain irrallista, ei kuulu perustehtävään, vaan on jotain projek-
tinomaista, lyhytkestoista ja työstä irrallaan olevaa. Käsitys kokonaisuudesta puuttuu.” 
(tsv, nainen, kunta-ala, 73).
Uskomuksen seurauksena turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan kohde sir-
paloituu ja samalla vaikeuttaa kokoavan johtamis- ja kehittämistoiminnan organi-
soitumista. Turvallisuus- ja työhyvinvointitoimintaan muodostuu rakenteellinen ja 
kohteellinen pirstoutuminen ja tuloksellisuusongelma. Kvantitatiivisessa luokittelussa 
ilmeni, että turvallisuus korostui noin 25 %:ssa työorganisaatioita (Liitetaulukko 1b).
Erään ongelmauskomuksen mukaan työhyvinvointi ei sovellu alan töihin. Tyypilli-
sesti tämä uskomus esiintyy eräillä teollisuusaloilla ja kunta-alan teknisellä toimialalla. 
Luonnollinen seuraamus tästä on kyseisillä työpaikoilla se, että työhyvinvoinnin ala 
pysyy mahdollisuuksiin nähden tarpeettoman kapea-alaisena. Tilanne ei ole omiaan 
tukemaan oppimista ja luomaan ymmärrystä koko turvallisuus- ja työhyvinvoinnin 
alueen syy-seuraussuhteista sekä kehittämään toiminnallisia valmiuksia. Kvantita-
tiivisessa luokittelussa ilmeni, että työhyvinvoinnin soveltumattomuus alan töihin 
korostui noin vajaassa 20 %:ssa työorganisaatioita (Liitetaulukko 1b).
Ongelmauskomus 1c: Työhyvinvointiongelmat johtuvat pääosin yksilöstä itsestään, 
koska elämäntavat, yksityisen elämänpiirin asiat, perintötekijät tai persoonallisuus aihe-
uttavat erilaisia ongelmia työkyvyssä, työssä jaksamisessa, henkisessä hyvinvoinnissa ja 
jopa työturvallisuudessa.
Elämäntavat vaikuttavat osatekijöinä työkykyyn. Uskomus voi aiheuttaa kuitenkin 
sen, että henkilöstön työkykyyn panostetaan vain niillä keinoilla, jotka ovat työstä 
irrallaan (esim. liikunta-aktiivisuuden lisääminen tai kulttuuri- ja taide-elämysten 
kulutusmahdollisuus, sekä painonhallintaryhmät ja tupakoinnin vähentäminen ryh-
mätoiminnalla) ja ajankäytöllisesti vähäisiä, toteutumiseltaan satunnaisia, tai eivät 
vaikuta työolosuhteisiin ergonomisen periaatteen mukaan (kuten esim. yhteiset vir-
kistystilaisuudet ja stressinhallintakoulutukset). Useimmiten kyse on työhyvinvoinnin 
ulkoistamisesta, joka vie työhyvinvoinnin kysymyksen pois varsinaisesta arkisesta 
työstä ja jokapäiväisistä työolosuhteista sekä niiden järjestely- ja kehittämismah-
dollisuuksista. 
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Aineistositaatteja turvallisuuden ja työhyvinvoinnin yksilöllistämisestä
”Työhyvinvointi nähdään pelkästään yksilön asiana.” (tstmk:n jäsen, nainen, yksi-
tyinen palveluala, 124).
”Jos työntekijä sairastuu esimerkiksi sisäilmaongelman takia, kiinnitetään huomio 
työntekijään eikä tiloihin.” (varavaltuutettu, mies, seurakunta, 184).
”Työturvallisuus on työntekijän (itsensä, JT) harteilla.” (tsv, mies, teollisuus, 225).
”Vanhat piintyneet toimintatavat, uudistushaluttomuus, ajattelumalli, jossa työntekijät 
ovat vastuussa kaikesta työhyvinvoinnista.” (tstmk:n jäsen, nainen, kunta-ala, 284)
”Usein esimiehet näkevät asian (tässä: sisäilmaongelman, JT) yksilön ongelmana ja 
asenteet ovat tiukassa. Työn kuormittavuus nähdään myös yksilön ongelmana, ei työn-
antajan huolehtimisvelvoitteena parantaa ja kehittää...” (tsv, nainen, kunta-ala, 310).
Ymmärryksellisessä mielessä työhyvinvoinnin ulkoistamisaktiivisuutta voidaan 
hahmottaa niin, että sen ajatellaan korvaavan työorganisaation omaa vastuuta, op-
pimista, kyvykkyyttä, huolenpitoa ja ajankäyttöä. Tässä uskomuksessa oletetaan vir-
heellisesti, että yksityiseen elämänpiiriin ja elämäntapoihin liittyvät asiat selittäisivät 
pääosin työkyvyn ja työssä jaksamisen ilmiötä. Uskomus jättää ottamatta huomioon, 
että henkilöstöpolitiikan työoloratkaisut ja muutokset, johtamisvuorovaikutus, työ, 
työnhallinta, lähityöyhteisö, työorganisaation fyysinen työympäristö ja työvälineet 
vaikuttavat henkilöstön työkykyyn, työssä jaksamiseen ja aikaansaannosmahdolli-
suuksiin. Työnantaja voi kattavimmin ja tehokkaimmin vaikuttaa niihin tekijöihin, 
jotka ovat työorganisaatio- ja työperäisiä. Ulkoistamispyrkimykset eivät ulotu niihin 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnalle välttämättömiin toiminnallisiin 
rakenteisiin, joilla vaikutetaan työhön ja työolosuhteisiin. Kvantitatiivisessa luokitte-
lussa ilmeni, että työhyvinvoinnin yksilölliset selitykset korostuvat noin vajaassa 10 
%:ssa työorganisaatioita (Liitetaulukko 1b).
Ongelmauskomus 1d: Työhyvinvointi on ihmisestä itsestään kiinni.
Uskomus on epäilemättä kohdan edellisen (1c) johdannainen mutta sitä yksipuo-
lisempi. Yksilön oletetaan olevan tai kykenevän olemaan sosiaalista järjestelmää ja 
ulkoisia olosuhteita voimakkaampi, tai yksilön on siedettävä jostakin näennäismo-
raalisesta syystä ulkoisia olosuhteita niiden laadusta riippumatta. On mahdollista, 
että tämänkaltaisia uskomuksia on ollut aina työelämässä, mutta nykyinen työelämä 
kilpailuhenkisine eetoksineen tuo ne näkyviin.
Ongelmauskomus 1e: Pääoman tuotolla ja julkisissa organisaatioissa käyttötalouden 
tasapainolla, yleisesti taloudella, sekä toisaalta turvallisuudella ja työhyvinvoinnilla on 
niin vähäinen keskinäisyhteys, että se ei edellytä erityistä toiminnallista aktiivisuutta.
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Aineistositaatteja tuloksellisuudesta
”Ei nähdä tuloksellisuuden ja tehokkuuden näkökulmaa työhyvinvointi- ja työsuoje-
luasioissa.” (tsv, nainen, kunta-ala, 193).
”Joissakin, varsinkin pienehköissä yrityksissä ei välttämättä uskota työsuojelun ja työhy-
vinvointitoiminnan tuovan ”menetettyjä” euroja takaisin.” (tsp, mies, teollisuus, 241).
”Työsuojelutoiminta ja suunnittelu ei ole suoraan verrannollinen tai ainakin viiveellä 
vaikuttaa kassavirtaan. Pienissä organisaatioissa paneudutaan siihen, mikä vaikuttaa 
suoraan talouteen.” (tstmk:n jäsen, mies, teollisuus, 249).
”( Johdon ja esimiesten tasolla, JT) ei ymmärretä työhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden 
yhteyttä.” (ts-asiamies, nainen, yksityinen palveluala, 261).
”Tulos tai ulos- meininki ajattelumallina.” (tsp, mies, teollisuus, 268).
”Tarve tuottaa palveluita mahdollisimman pienellä taloudellisella satsauksella. Työn-
tekijältä vaaditaan enemmän ja enemmän tuloksia samoilla välineillä ja ajalla kuin 
aikaisemmin. Toimivat ihmissuhteet, henkilöjohtaminen ja strategia jäävät toisarvoi-
siksi ja ovat sanoja vailla sisältöä.” (varavaltuutettu, nainen, kunta-ala, 362).
Tälle ongelmauskomukselle yleinen selitys lienee se, että työolosuhteiden merki-
tystä työn sujumiselle ja henkilöstön terveydelle, työkyvylle ja työhön sitoutumiselle 
ei ymmärretä esimerkiksi tiedon puutteen vuoksi. Henkilöstön turvallisuus ja työhy-
vinvointi eri muodoissaan on taloudellisuuden ja kannattavuuden yksi perusedellytys. 
Pelkästään työn tarpeettomat keskeytykset, häiriöt ja viiveet, ennenaikaiset eläköity-
miset, ei-toivotut lähtövaihdot ja työtapaturmat heikentävät tuloksellisuuden eri il-
mentymiä, kuten työn tuottavuutta, läpimenoaikoja, taloudellisuutta ja kannattavuutta. 
Ongelmauskomukseen sisältynee lisäksi se erheellinen ajatus, että työnantajalla 
olisi juridisesti (vrt. työturvallisuuslain 8 §, rikoslain 47 luvun 1 §) mahdollisuus 
vedota laiminlyönneissään resurssiongelmiinsa. Tällaista juridista mahdollisuutta ei 
ole. Resurssiongelmat voivat olla taloudellisia tai kohdentua käytössä olevaan aikaan, 
henkilöstön määrään tai osaamiseen, ja lopulta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
kokonaishallinnan rakenteelliseen keskeneräisyyteen.
Ongelmauskomus 1f: Työolosuhde- ja työolosuhdeseuraamuksia koskevissa asioissa 
vallitsevat konkreettiset, suorat, viiveettömät, helposti havaittavat sekä rajatut tai/ ja 
lyhyet syy-seuraussuhteet. Sama viiveettömyys koskee turvallisuus- ja työhyvinvointitoi-
minnan aiheuttamia vaikutuksia työolosuhteiden ja henkilöstön subjektiivisesti ilmenevän 
työhyvinvoinnin laatuun.
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Aineistositaatti työkyvyn syy-seuraussuhteista
”Uskotaan, että ruuvin kiristäminen ja jatkuvalla prässäämisellä saavutetaan tuloksia, 
vaikka käytännössä pitkällä juoksulla käy päinvastoin (stressi, sairastelu, työuupumus).” 
(tsv, mies, kunta-ala, 364).
Työtapaturmissa välittömän syyn ja seurauksen yhteys on ajallisesti lyhyt ja selvä. 
Työkyvyn, työssä jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin alueilla tämä ei useinkaan 
päde. Uskomus (1f ) aiheuttaa sen, että työolosuhteiden ja työolosuhteista aiheutuvan 
vaikutuksen yhteyttä ei havaita tai ymmärretä varsinkaan henkilöstön työkyvyn, työssä 
jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin alueilla. Ajallinen etäisyys kahden asian välillä 
saattaa olla pitkähkö. Samaan ilmiöön voidaan sisällyttää myös se, että työolosuhteisiin 
ja työolosuhteisiin vaikuttavaan toimintaan tehdyt kehittämistoimet alkavat näkyä 
työhyvinvoinnin subjektiivisella tasolla usein vasta viiveellä.
4.1.2 Johtamisuskomuksia
Ongelmauskomus 2a: Ylimmän johdon tehtäväkokonaisuuteen ei kuulu turvallisuudesta 
ja työhyvinvoinnista huolehtiminen. 
Lomakevastauksista oli pääteltävissä joko suoraan tai välillisesti ylimmän johdon 
passiivisuus ja osaamattomuus sekä hallintajärjestelmän ja sen osana johtamisjärjes-
telmän kehittymättömyys nimenomaan työhyvinvoinnin ja usein myös turvallisuuden 
näkökulmasta. Turvallisuutta ja työhyvinvointia koskevat valinnat ovat tällöin joko 
tietoisesti tai tiedostamatta siirretty tai jätetty ”lopullisesti” työorganisaation alemmille 
tasoille. Tämä viittaa puolestaan siihen ongelmauskomukseen, että työorganisaation 
työolosuhteiden ja työhyvinvoinnin subjektiivisten ilmentymien ei uskota johtuvan 
työorganisaation systeemisistä tekijöistä ja ylätasolla tehdyistä valinnoista. Syiden 
nähdään paikallistuvan vain työorganisaation alemmille tasoille. Siten niiden hallinta 
ennakoivassa, korjaavassa ja välillisessä mielessä kuuluisi organisaatioyksiköille ja 
niiden johtajille ja esimiehille.
4 Tutkimustulokset | 161
Aineistositaatteja strategisen päätöksenteon ja johdon osuudesta
”Toimielin ei aina ymmärrä omaa tehtäväänsä riittävän laajasti.” (tsv, mies, seura-
kunta, 112). 
”Suurin painoarvo on ylimmän johdon sitoututumisella tai sitoutumattomuudella 
työsuojelun sisältöön.” (tsp, mies, kunta-ala, 82).
”Yrityksen johdossa saattaa olla henkilö, jota ei kiinnosta muiden mielipiteet.” (tstmk:n 
jäsen, mies, teollisuus, 150).
”Johdolla ei ole motivaatiota, osaamista, käsitystä siitä, mitä työsuojelu on. Kaikki vie-
dään lävitse minimillä tai sitten sen alle. Asennevamma, vastakkainasettelu työnantaja 
vastaan työntekijät. Koetaan, että kyse on työntekijöiden asioiden hoitamisesta. Ei 
nähdä, että ollaan yhteisellä asialla ja päämääränä on yhteinen hyvä. Päämäärätöntä 
oleskelua, ei voi sanoa edes pieneksi puuhasteluksi.” (tsv, nainen, kunta-ala, 16).
Tämän ongelmauskomuksen seurauksena palkattujen johtajien ja esimiesten muo-
dostamassa yhteisössä, eli palkatussa johtamisjärjestelmässä, menettää perustelunsa 
sellainen toiminta, jolla yhtäläisesti turvallisuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta 
viestittäisiin selvästi työnantajan tahto, eli
1. asetettaisiin toiminnalliset päämäärät ja tavoitteet 
2. määriteltäisiin periaatteet, osajärjestelmät, menettelytavat, käytännöt sekä työ-
olosuhteiden kehittämisen painopisteet, sekä
3. seurattaisiin, valvottaisiin, varmistettaisiin, arvioitaisiin tilannetta ja kehitystä 
sekä ohjattaisiin henkilöitä ja organisaation osia kohtien 1 - 2 edellyttämiin 
asioihin. 
Yleisenä ja luonteeltaan strategisena seurauksena on se, että turvallisuuden ja työ-
hyvinvoinnin näkökulmasta johtamisjärjestelmä puuttuu tai se on eriasteisesti pirs-
toutunut, passiivinen tai halvaantunut. Toiminta ja vastuu kohdennetaan yksittäisen 
esimiehen tai joissakin tapauksissa esimerkiksi työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön 
tai työterveyshuollon ammattihenkilöiden ja asiantuntijoiden hoidettavaksi ilman 
kytkentää muuhun johtamisjärjestelmään. Toisena seurauksena turvallisuus- ja työhy-
vinvointitoiminnan laadun hajonta saattaa muodostua sattumanvaraiseksi ja suureksi 
missä tahansa turvallisuuteen ja työhyvinvointiin liittyvässä toimenpiteessä tai toimen-
pidekokonaisuudessa. Laadun hajonta tarkoittaa käytännössä, että turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin mahdollisuuksia ei voida saavuttaa yhtenäisesti tavoitteiden ja tulosten 
tasolla. Niissä työorganisaatioissa, joissa on laatujärjestelmä, olisi laatutoiminnan lo-
giikka lähtökohtaisesti ristiriitainen. Kolmantena seurauksena on se, että turvallisuus ja 
työhyvinvointi ovat jäännösluokkia. Ne saattavat puuttua jopa kokonaan näkökulmina 
kaikissa niissä valinta- ja päätöksentekotilanteissa, joissa eri asioita otetaan huomioon 
jonkin tarkoituksen, päämäärän tai tavoitteen saavuttamiseksi. Turvallisuuteen ja 
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työhyvinvointiin liittyvät asiat voidaan käsitellä vain toissijaisissa, eli strategisen tai 
muutoin merkittävän päätöksenteon ulkopuolisissa, yhteyksissä. 
Ongelmauskomus 2b: Ylintä johtoa tarvitaan turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
asioissa pääosin vain seremoniallisesti, liturgisesti tai satunnaisesti.
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin johtaminen seremoniallisesti ja liturgisesti 
tarkoittaa yleisjohtamisen erästä kulttuurista piirrettä. Siinä työorganisaation val-
lankäytölle tärkeän hahmon läsnäoloa käytetään tai läsnäolo toteutuu joidenkin 
harvinaisten koulutus- ja juhlatilanteiden yhteydessä välittämään työnantajan 
kannanottoja teemasta ”työsuojelu” tai ”työhyvinvointi”. Kannanotot saattavat si-
sällöllisesti olla turvallisuudelle ja työhyvinvoinnille sosiaalisesti suotavia, mutta ne 
eivät toteudu johdonmukaisesti arjen välttämättömyyksissä. Seurauksena saattaa olla 
puheiden ja tekojen välille syntyvä ristiriita, joka heikentää työorganisaation sisäistä 
luottamusta. Tässä mielessä olisi virheellistä todistaa tai olettaa seremoniallisten, litur-
gisten ja satunnaisten osallistumisten merkitsevän turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
johtamista. Johtamista ei ole käsitteen varsinaisessa mielessä myöskään se, että ylin 
johtaja toimisi työsuojelun yhteistoimintaelimen puheenjohtajana. Täsmällisesti 
ottaen kyse silloin on työsuojelun yhteistoimintaelimen työskentelyn johtamisesta. 
Se epäilemättä on oikea osarooli ja lisää ylimmän johtajan ymmärrystä turvallisuus- 
ja työhyvinvointitoiminnasta, työolosuhteista ja subjektiivisista vaikutuksista. Kyse 
ei tällöin ole kuitenkaan työorganisaation johtamisesta, mikä vaatii aivan erilaista 
toiminnan periaate- ja käytäntökokonaisuutta.
Ongelmauskomus 2c: Olennainen johtamisyksikkö on esimies.
Ongelmauskomus 2d: Johtamisjärjestelmää ei ole olemassa tai sitä ei tarvita turval-
lisuuden ja työhyvinvoinnin näkökulmasta päämäärien ja tavoitteiden asettamiseen, 
edellytysten luontiin, seurantaan, valvontaan, ohjaukseen, eikä sen varmistamiseen, että 
ollaan päämäärien ja tavoitteiden mukaisessa suunnassa.
Ongelmauskomus 2e: Turvallisuudessa ja työhyvinvoinnissa sekä niiden osa-alueissa 
ei synny sellaista toiminnallista ja seuraamuksellista hajontaa, joka vaatisi johtamisjär-
jestelmältä erityisiä yhtenäistämistoimia.
Uskomus on edellä esitetty kolmessa eri tavalla. Johtajien ja esimiesten keskinäis-
riippuvuutta, eli johtamisyhteisöä ja sen muodostamaa osakulttuuria, ei ole tämän 
uskomuksen perusteella olemassa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luomista, ylläpitoa 
ja edelleen kehittämistä varten. Uskomuksen seurauksena toiminnallinen ja juridinen 
vastuu asetetaan yksittäiselle johtajalle ja esimiehelle. Johtaja ja esimies irrotetaan näin 
muusta johtamisjärjestelmästä, jonka luonnetta päämäärien ja tavoitteiden, arvojen ja pe-
riaatteiden, mahdollisuuksien ja tuen sekä rajojen antajana ei ymmärretä eikä hahmoteta. 
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Aineistositaatteja johtamisjärjestelmän tilasta
”Toiminta näyttää hajaantuvan eri hallintokuntiin ja toimintaa leimaa ongelma- ja 
korjaamiskeskeisyys.” (tsp, mies, kunta-ala, 1).
”Johtaminen ja johtamisjärjestelmä on sekava.” (tsp, mies, valtionhallinto, 233)
”Ei haluta nähdä kokonaisuutta.” (tsv, mies, kunta-ala, 157).
”Vastuun jaon puute; vastuut työsuojelusta tulee asettaa johdon taholta.” (tsv, nainen, 
kunta-ala, 197).
”( Johdon ja esimiesten tasolla vallitsee, JT) epäselvyys vastuista.” (tstmk:n jäsen, 
nainen, teollisuus, 251).
”Vastuu edellä mainituissa asioissa (on, JT) lähinnä lähiesimiehillä.” (muu asiantuntija, 
nainen, kunta-ala, 295).
”Järjestelmällinen toiminta ei kuulu johdon toimintamalleihin.” (tsv, mies, yksityinen 
palveluala, 174).
”Monille johtotehtävissä oleville riittää, kun asiat ovat paperilla niin kuin ne lakien ja 
asetusten mukaan pitää olla.” (varavaltuutettu, mies, kunta-ala, 208).
”Työturvallisuuskatselmuksessa havaittujen puutteiden kuntoonlaitto (ontuu, JT). 
Työsuojelupäällikkö delegoi osastojen esimiehille tehtäviä. Esimiehet eivät hoida asioita 
eteenpäin. Työsuojelupäällikkö turhautuu paimentamiseen.” (tsp, mies, teollisuus, 229).
Aineistositaatteja organisaatioyksikkö- ja esimieskeskeisestä toimintatavasta
”Esimies ei koe saavansa johdon tukea asialle. Esimies on yksi asiansa kanssa.” (muu 
asiantuntija, mies, teollisuus, 101).
”Työsuojelu on ”henkilöstölähtöistä” omien etujen ajamista ja vastakkainasettelua 
esimiesten ja työntekijöiden kesken esimerkiksi työolosuhteiden kehittämisessä.” (tsp, 
nainen, kunta-ala, 99).
”Minusta asenne työsuojeluun on hyvin persoonakohtaista. Toiset esimiehet huolehtivat 
siitä, että minimit täyttyvät ja lainpykälät on täytetty, mutta todellista mielenkiintoa 
asiaa kohtaan ei löydy.” (tsv, nainen, kunta-ala, 169).
”Kehittämisehdotuksia ei kuunnella, koska esimies ei itse näe ko. asiassa  ongelmaa.” 
(ts-tmk:n jäsen, nainen, yksityinen palveluala, 124).
”Esimies ei pidä työsuojelutoimintaa minään.” (ts-tmk:n jäsen, mies, teollisuus, 333).
”(Ongelmia ovat työsuojelu- ja työhyvinvointiasioissa, JT) erimielisyydet tavoit-
teista, esimiesten asioista vähättely, esimiehet laiminlyövät kyseiseen asiaan liittyvät 
tilaisuudet ja palaverit, sekä esimiesten motivaation puute.” (tsv, mies, teollisuus, 343).
”Esimiehet jättävät esimies-alaiskeskustelut väliin. Esimiehet viittaavat kintaalla 
asian edistämiseen.” (tsv, mies, kunta-ala, 39).
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Kvantitatiivisessa luokittelussa ilmeni, että turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
toiminnallisen aktiivisuuden on keskityttävä tai se keskittyy organisaatioyksiköihin 
laajemman ja yhtenäisen järjestelmän sijasta noin 75 %:ssa työorganisaatioita. Esi-
miehen toiminnan ja vastuun korostuminen muun työorganisaation laajemman ja 
yhtenäisen järjestelmän sijasta laadullisessa aineistossa oli tätä alemmalla tasolla, 45 
%. Kahden arvon välillä oleva 30 %-yksikön ero on tutkimuksessa ainoa tilastollinen 
asia, joka on epäjohdonmukainen. Sille ei löydy muuta selitystä kuin aineistoyksik-
kökohtaisen tulkinnan lopullinen painottuminen organisaatioyksikkökohtaisuuden 
hyväksi. Organisaatioyksiköissä voi olla myös useampia johtajia ja esimiehiä. Jäl-
jempänä esitetyt sitaatit painottavat esimieskohtaisuutta, joka on havaittavissa ja 
kerrottavissa arjen ilmiönä. Vastaajat eivät tiedosta organisaatioyksikkökohtaisuutta 
ja sen ongelmallisuutta suhteessa koko työorganisaation laajuiseen yhdensuuntaisuu-
teen. Organisaatioyksikkökohtaisuus on vastaajille organisaatiokulttuurin tuottama 
itsestäänselvyys. (Taulukko 7).
Taulukko 7: Organisaatioyksikkö- ja esimieskeskeisyyden havainnot vastaajien selostuksissa 
Uskomuksen ilmiasu f %
Toiminta keskittyy tai sen on hyvä keskityttyä organisaatioyksiköihin
      Ei 92 25
      Kyllä 280 75
Esimies on toiminnan ja vastuun keskipisteenä
      Ei 205 55
      Kyllä 167 45
YHTEENSÄ 372 100
Ongelmauskomus 2f: Turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminta ei edellytä tavoitteellista 
ja monipuolistuvaa kouluttautumista johdon ja esimiesten tasolla
Mitä tämä tarkoittaa työorganisaatiotasolla? Valtahierarkian alemmilla tasoilla 
oleville esimiehille annetaan autonomia päättää omasta turvallisuus- ja työhy-
vinvointikoulutuksestaan ja samalla työorganisaation koulutuksellisissa ja muissa 
henkilöstön kehittämiseen tarkoitetuissa toiminnoissa osallistuminen nähdään 
vapaaehtoisuuden ja omaehtoisen kiinnostuksen näkökulmasta. Järjestelmällinen 
turvallisuus- ja työhyvinvointiosaamisen tavoiteasettelu ja käytännön kehittäminen 
organisoituvat pelkästään esikunta-asemassa olevien toimijoiden kautta. Tämä on 
ristiriidassa yhtäältä työturvallisuuslain 8 ja 16 §:ien ja toisaalta kokonaishallinnan 
päämäärän kanssa. 
Kvantitatiivinen luokittelu osoitti, että tällainen tilanne on mitä ilmeisimmin noin 
kolmessa neljänneksessä työorganisaatioita. (Liitetaulukko 1c).
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Aineistositaatteja turvallisuus- ja työhyvinvointiosaamisesta
”Johtajilla ei ole riittävää tietotaitoa työsuojelu- ja työhyvinvointiasioissa. Eivät ole 
käyneet kursseja.” (tsv, mies, seurakunta, 112).
”Väitän myös, että esimiehistä kaikilla ei ole riittävästi tietoa asiasta.” (tsv, nainen, 
kunta-ala, 169).
”Uskomus: riittävä ammattitaito takaa työturvallisuuden ja jaksamisen, muuta ei 
tarvita.” (tstmk:n jäsen, mies, yksityinen palveluala, 173)
”(Ongelmana on, JT) tietojen ja taitojen puute kehittää toimintaa ja etsiä uusia me-
netelmiä, jotka toimisivat paremmin.” (tsp, mies, teollisuus, 224).
”…johtajat ja esimiehet eivät tiedä tai halua tietää, että heidän pitäisi olla toimijoita 
näissä asioissa.” (tsp, mies, kunta-ala, 263).
”(Tarvittaisiin myös, JT) ylin johto työsuojelun peruskurssille, jotta ymmärretään, että 
pelkkä toimintasuunnitelma, työsuojelupäällikön nimeäminen, työsuojeluvaltuutetut 
ja -toimikunta eivät yksistään tuo lisää työturvallisuutta, vaan se vaatii jatkuvaa 
parantamista ja taloudellisia resursseja.” (muu asiantuntija, mies, teollisuus, 266).
”Ongelmana on, että esimiehet eivät kerkeä kiireiltään koulutukseen, jos heitä ei sinne 
määrätä.” (tsv, nainen, kunta-ala, 42).
4.1.3  Vastuu-uskomuksia
Ongelmauskomus 3a: Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö on vastuussa ainakin työolo-
jen ja niiden kehittämiseen ja ylläpitoon kuuluvan toiminnan valvonnasta (”työsuojelusta”).
Työnantajan sijaisilla, eli johtajilla ja esimiehillä, on turvallisuus- ja työhyvin-
vointikysymyksissä toiminnallinen sekä rooli- ja tehtävävastuu. Vastuut perustuvat 
tosiasiallisiin tehtäväkuviin ja lainsäädäntöön. Universaalivastuu on määritelmällisesti 
yleistä eettistä toimintaa vallankäytössä ja yksilöllisessä turvallisuus-, työyhteisö-, 
elpymis- ja terveyskäyttäytymisessä. Hierarkkisesti työntekijäasemassa oleville henki-
löillä on omasta käyttäytymisestään toiminnallinen sekä rooli- ja tehtävävastuu, jotka 
ovat jollakin tavalla kirjattu lainsäädäntöön, mutta työntekijä vastaa palvelussuhteen 
jatkuvuudella tekemisistään. Työntekijät saattavat vaikuttaa muihin toiminnallaan 
ja esikuvallaan.
Työolojen valvonnan voi katsoa olevan yksi työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön 
tehtävistä. Tätä tehtävää ei voi kuitenkaan perustella juridisen vastuun näkökulmasta. 
Uskomus on vastoin työturvallisuuslain 8 § 5 momentin periaatetta. Sen mukaan 
työnantajan on huolehdittava siitä, että työn turvallisuutta ja terveellisyyttä koskevat 
tavoitteet otetaan huomioon työnantajan organisaation kaikkien osien toiminnassa. 
Jotta tuo periaate voisi toteutua, se edellyttää, että valtaa käyttävä työorganisaation 
osa (johtamisjärjestelmä) viime kädessä huolehtii työolosuhteiden ja työolosuhteisiin 
ja ihmisiin kohdistuvan toiminnan laadusta turvallisuus-, terveellisyys- ja työkyky-
näkökulmista. 
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Aineistositaatteja vastuun kohdentumisesta
”Ajatuksissa ja sanoissa näytetään ajattelevan, että työsuojelu on etupäässä työsuojelu-
henkilöstön tehtävä.” (tsv, mies, seurakunta, 110).
”Uskomus, että työsuojelutyö ja työhyvinvointi on oma kokonaisuus, jota hoitavat 
työsuojelutoimijat ja työterveyshuolto.” (tsv, mies, kunta-ala, 162).
”Käsitys siitä, että työsuojelutyötä tekevät ja siitä myös vastuun kantavat työsuoje-
luorganisaatioon kuuluvat, on edelleen yllättävän yleinen varsinkin lähiesimiesten 
keskuudessa.” (tsp, mies, kunta-ala, 3).
”Pääosa esimiehistä uskoo, että vastuu työsuojelun toteuttamisesta on työsuojeluvaltuu-
tetuilla, ei esimiehillä.” (muu asiantuntija, mies, valtionhallinto, 24).
”Kukaan ei ota vastuuta, sitä siirrellään toisille päätöksenteossa.” (tsv, mies, teollisuus, 
330).
Työsuojelu, joka on työturvallisuustavoitteeseen pyrkivän toiminnan yleisin pe-
riaate, on ennen kaikkea työnantajan edustajien ensisijainen tehtävä suunnitteluna, 
valintoina, mitoituksena ja toteutuksena. Suojelu ei ole ensisijaisesti työsuojelun 
yhteistoimintahenkilöstön tehtävä eikä velvollisuus. Työsuojelun yhteistoimintahenki-
löstön ensisijainen tehtävä on yhteistoiminnan ihanteella ja yhteistoiminnan keinoin 
vaikuttaa työorganisaation yleisiin ja konkreettisiin kehittämispäätöksiin sosiaalisten 
sopimusten välituotoksen avulla. Viime käden toimeenpano- ja ylläpitovalta ja -vas-
tuu ovat työnantajalla. Tässä näyttää olevan työpaikoilta saadun aineiston perusteella 
merkittävästi epäselvyyttä, joka ilmenee myös johtamisjärjestelmän toimimattomuu-
dessa. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö ei siis ole yhteistoimintatehtävänsä 
perusteella juridisessa vastuussa myöskään henkilöstön työkyvystä siltä osin, kuin 
työ ja työolosuhteet vaikuttavat työkykyyn ja jaksamiseen. Työsuojelun yhteistoi-
mintahenkilöstön vastuu toteutuu ns. huolellisen henkilön periaatteen mukaan: 
asiantuntijana toimivalta henkilöltä edellytetään harkittuja neuvoja ja kannanottoja 
sekä esimerkillistä käyttäytymistä.
Uskomus 3a saattaa olla läheinen ja vastuusuhteita hämärtävä asiantila sille ilmi-
ölle, että työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöstä käytetään virheellisesti yleistävää 
käsitettä ”työsuojelu”, tai työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö saattaa käyttää myös 
itsestään kyseistä käsitettä. Oheisviestinä se antaa johdolle, esimiehille ja muulle 
henkilöstölle käsityksen, että ”työsuojelu vastaa” näistä asioista eikä vastuu kuulu 
sanottavasti muille. Työsuojelun käsite tarkoittaa tällöin toteuttajasta riippumatta 
pelkästään reagoivaa ja korjaavaa toimintatapaa. Vastuiden epäselvyys ja epätäsmälli-
nen toimijuuden käsitekäyttö luovat työorganisaatioihin haitallisen kehän, joka estää 
normaaleihin valta- ja vastuusuhteisiin perustuvan toiminnan.
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Ongelmauskomus 3b: Työnantaja voi vedota laiminlyönneissä ja viiveissä resurssi-
ongelmiinsa.
Resurssien riittävyys on työorganisaatioon paikallistuva asia. Töiden turvallisuuden 
ja terveellisyyden sekä työkyvyn työperäisten syiden ja laiminlyöntien perustelemiseksi 
työnantaja ei voi juridisessa mielessä vedota mihinkään resurssitekijään, esimerkiksi 
rahan, työvälineiden, henkilöstön, osaamisen tai ajan niukkuuteen. Lainsäädäntö 
lähtee siitä periaatteesta, että kun töitä teetetään, ne on suoritettava turvallisesti, 
terveellisesti ja työkykyä vaarantamatta. Työnantajan on huolehdittava myös tur-
vallisen ja terveellisen toiminnan taloudellisista edellytyksistä. Myöskään henkisen 
työhyvinvoinnin näkökulmasta ei ole perusteltua hyväksyä muunlaista periaatetta. 
Monet henkisen hyvinvoinnin työolosuhdetekijät ovat työnantajan päätöksenteko-
vallalla kehitettävissä ja ylläpidettävissä.
Aineistositaatteja resurssiongelmiin
”Kiire ja henkilöstö- ja taloudellinen resurssipula ovat esteenä useasti.” (varavaltuutettu, 
mies, valtionhallinto, 336).
”Liian usein vedotaan taloustilanteeseen ja ajan puutteeseen.” (varavaltuutettu, nainen, 
kunta-ala, 370).
”Säästölinja.” (tsv, mies, teollisuus, 323).
”Raha (ratkaisee, JT). (ts-asiamies, nainen, yksityinen palveluala, 265).
Ongelmauskomuksen seuraamuksena työolosuhteiden ongelmien ja puutteiden 
korjaus- ja kehittämistoimenpiteiden aloitus ja toteutus viivästyvät tarpeettomasti. 
Kvantitatiivisessa luokittelussa ilmeni, että eri resurssitekijät saattoivat nousta esiin 
vastuuta lieventävinä perusteluina välillä 8 – 38 %:iin. (Liitetaulukko 1d).
4.1.4  Organisaatiouskomuksia
Ongelmauskomus 4a: Työorganisaatiolla ei ole vaikutusta henkilöstön turvallisuuteen 
ja työhyvinvointiin. 
Ongelmauskomus 4b: Itse työorganisaatio on (rakenteellisesti, prosessuaalisesti ja 
toiminnallisesti) kunnossa, se toimii niin kuin pitääkin, mutta työolosuhdeongelmia syntyy 
työorganisaatiosta riippumattomista syistä.
Ongelmauskomus 4c: Työorganisaatio on koneen kaltainen kokonaisuus (”palvelukone” 
tai ”tuotantokone”), joka toimii riittävän rationaalisesti kaikilla tasoilla ja työorganisaation 
kaikissa osissa.
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Aineistositaatteja työorganisaation yleisestä toiminnasta
”Uskomus, että (turvallisuus- ja työhyvinvointi-, JT)asiat ovat yksilökysymyksiä, 
unohdetaan työyhteisön ja organisaation taso, joka on juuri työnantajan aluetta.” (muu 
asiantuntija, nainen, yksityinen palveluala, 75).
”Työhyvinvoinnin strateginen suunnittelu puuttuu tai ontuu: Mitä halutaan pitkällä 
tähtäimellä.” (tsv, nainen, kunta-ala, 193).
”Sitten tulee organisaation toiminta, tai toimimattomuus.” (tsp, mies, teollisuus, 21).
”(On, JT) vaikea saada esimerkiksi työhyvinvointiasioita eteenpäin, koska johdon 
ajattelutapa on vääristynyt. On tosi suuri haaste saada edes joitain pieniä asioita vietyä 
eteenpäin.” (tsv, nainen, teollisuus, 252).
”Liian raskas koneisto  voi olla este esimiehellä. Ei ole päätäntävaltaa, vaan (asia, JT) 
menee eri tasojen kautta, ennekuin päätös saadaan.” (ts-asiamies, nainen, yksityinen 
palveluala, 259).
”Johtajat ovat liian kaukana operatiivisesta tekemisestä, jolloin ongelmia ei tunnisteta.” 
(tsp, mies, teollisuus, 62).
”(Ongelmana on, JT) esimiesten sitoutumattomuus yhteisiin tavoitteisiin.” (tsv, mies, 
kunta-ala, 192).
”Asiat etenevät hitaasti kuntaorganisaatiossa. Vaatii pitkäjänteisyyttä ja sinnikkyyttä 
viedä asioita eteenpäin.” (tsp, nainen, kunta-ala, 90).
”Ihmiset eivät tee töitä organisaatioissa vaan rakennuksissa. Kiinteistöissä ei organi-
soida työntekijöitä, joilla (on, JT) eri esimiehet. Työsuojelulliset ympäristöongelmat 
pilkkoutuvat. Ei tiedetä, mitä seinän takana tapahtuu.” (tsp, nainen, kunta-ala, 96).
”Jotakin yksinkertaista pientä asiaa käsitellään vuosikausia työsuojelukokouksissa eikä 
päästä asiassa eteenpäin.” (ts-asiamies, mies, teollisuus, 220).
”(Tehdään, JT) temppuja, kun ei ole systeemi(näkökulmaa, JT).” (tsv, mies, teollisuus, 
128).
Sama ongelmauskomus on edellä ilmaistu kolmella tavalla. Ongelmauskomuksen 
olemassaoloa ja yleisyyttä voi lähestyä siten, että organisaatiososiaalisten ja -psykolo-
gisten ilmiöiden ymmärryksellä on turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä 
toisarvoinen sija. Työorganisaatiot näyttäisivät arvostavan yksilöpsykologisia teemoja, 
kuten liikunta-aktiivisuutta, työyhteisötaitoja ja stressinsietokykyä sekä ”hyviä tyyppe-
jä”. Ongelmauskomuksen perusteella työorganisaatio muodostuu yksittäisistä ihmi-
sistä ja tekniikoista, joiden väliltä puuttuvat tarpeeksi voimakkaat vuorovaikutus- ja 
riippuvuussuhteet minkään emergenttisen vaikutuksen tuottamiseksi turvallisuuteen 
ja työhyvinvointiin. Työorganisaatiota ei tunnisteta monimutkaisena ja yksilöä lyhyellä 
aikavälillä voimakkaampana sosiaalisena järjestelmänä, jolla on sisäisten vuorovaiku-
tus-, riippuvuus- ja tukisuhteiden laadun vuoksi voimakas vaikutus työturvallisuuteen, 
henkilöstön työkykyyn ja työssä jaksamiseen sekä henkiseen hyvinvointiin. Loogisesti 
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kiinnostava kysymys organisaatiokyvykkyyden keskusteluteemassa on, eikö organisaa-
tiosysteemiä tunnisteta myöskään organisaatiotuloksellisuuteen vaikuttavana tekijänä.
Ongelmauskomusten 4a-4c seuraamukset ovat lähes kaikenkattavia ja ilmenevät 
huonolaatuisena turvallisuus- ja työhyvinvointitoimintana. Tyypillistä ovat päämääri-
en ja tavoitteiden epämääräisyys, johtamispassiivisuus ja johtamistoiminnan ja -vuo-
rovaikutuksen suuri laadullinen hajonta ja yhteistoiminnan ongelmat. Lopputulemana 
ovat aikanaan turvallisuuden ja henkilöstön työhyvinvoinnin monitahoiset ongelmat, 
joiden olemassaoloa tai syy-seuraussuhteita ei aina edes huomata tai ymmärretä. 
Todellisuudessa työorganisaation muodostama sosiaalinen järjestelmä vaikuttaa 
ihmisten (johtajien, esimiesten, toimihenkilöiden ja työntekijöiden) tajuntaan, mikä 
puolestaan vaikuttaa sosiaaliseen havaitsemiseen, esimerkiksi siihen, miten omaa ja 
työorganisaation sisäistä tilannetta tulkitaan.
Ongelmauskomus 4d: Työolosuhdeongelmat syntyvät organisaatioyksiköissä, joten 
niiden alkuperä ei ole työorganisaation toiminnassa. Tästä syystä ongelmien käsittelyn 
paikka on organisaatioyksikkö.
Uskomuksella on rajallinen totuusarvo, sillä osa työolosuhdetekijöistä muodostuu 
organisaatioyksiköissä organisaatioyksikön omien valintojen vuoksi. Sen vuoksi ne 
ovat ainakin periaatteessa ratkaistavissa siellä. Uskomus ilmaisee kuitenkin ym-
märryksen, jonka mukaan työorganisaatiolla ei ole edellytysten luonnin, seurannan, 
valvonnan ja ohjauksen eikä muiden organisaatiosysteemisten vaikutusten näkö-
kulmasta yhteyttä osiinsa. Uskomuksen perusteella työorganisaatio ei ole enemmän 
kuin osiensa summa, vaan se on joukko, jossa on erillisesti X määrä organisaatioyk-
siköitä. Esimiehelle asetetaan vastuu omasta alueestaan ja hänet oletetaan samalla 
kaikkivoipaiseksi riippumatta siitä tosiasiasta, että työorganisaatio systeeminä antaa 
tai jättää antamatta esimiehelle ja organisaatioyksikölle yleiset edellytykset eri muo-
doissa. Kiinnostava kysymys olisi uskomuksiin sisältyvän logiikan näkökulmasta se, 
ovatko organisaatiotuloksellisuuden ja kannattavuuden kysymykset ratkaistavissa 
vain organisaatioyksiköissä ja yksittäisen esimiehen keinoin. Äärimmillään sama 
logiikka voisi edetä johtopäätökseen, että yleisjohtaminen ja yleisen päätöksenteon 
tasot olisivat tarpeettomia: nehän eivät vaikuttaisi organisaatioyksiköihin ja olisivat 
siten pelkkiä kustannuseriä.
4.1.5 Työsuojelun yhteistoimintauskomuksia
Ongelmauskomus 5a: Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön ensisijainen tehtävä on 
suojelu tilanteissa, joissa ilmenee yksittäisongelma. Tehtävänä on reagoida asiaan ja or-
ganisoida asialle hyväksyntä ja ongelmanratkaisuprosessi.
Ongelmauskomus 5b: Työsuojelun yhteistoiminnan ensisijainen tehtävä on pitää ke-
hittämisen kohteina organisaatioyksiköitä.
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Ongelmauskomus 5c: Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön tehtävänä ei ole pyrkiä 
muuttamaan työorganisaation yleistä toimintaa.
Ongelmauskomus 5d: Työsuojelun yhteistoiminta on edunvalvontaa.
Ongelmauskomuksella 5a on osittainen totuusarvo, koska on eräitä yksittäison-
gelmatilanteita, joissa suojelutehtävä saattaa toimia väliintuloina ja ongelmanrat-
kaisuprosesseina. Uskomukset 5b-5d ovat toimijuutta ja sen kohdetta rajoittavia tai 
sen luonne ymmärretään siinä väärin. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöllä voisi 
olla mahdollisuus ymmärtää koko työorganisaatio työolosuhteiden muodostumisen 
lähteenä ja perussyynä sekä samalla kokonaiskehittämisen kohteena. Silloin tarkoitus 
olisi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonti, ylläpito ja edelleen kehittäminen mah-
dollisimman tehokkaaksi kokonaishallintajärjestelmäksi. Toiminnallisten rakenteiden 
luonti, ylläpito ja jatkokehittäminen eivät olisi riippuvaisia yksinomaan työsuojelun 
yhteistoimintajärjestelmän olemassaolosta, vaan ne nojaisivat myös johtamisjärjes-
telmän aloitteelliseen, kyvykkääseen ja organisatorisesti kattavaan toimintaan ja 
oppimiseen. Työnantajan ja henkilöstön välinen yhteistoiminta tuottaisi ne tavoite-
näkymät ja sosiaaliset sopimukset, jotka työnantajan toimeenpanolla ja ylläpidolla 
voitaisiin asteittain vakiinnuttaa kokonaishallinnaksi.
Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöstä merkittävä osa kantaa toiminnassaan 
mukana ajankohtaistuviin työolosuhdeongelmiin suuntautuvan reagoivan ja korjaavan 
sekä syitä ja seurauksia välittömästi hahmottavan toiminnan perinteitä. Työsuoje-
lun yhteistoimintahenkilöstöön kohdistuu ulkopuolelta odotuksia, joissa korostuu 
suojelun ensisijaisuus työorganisaation ja organisaatiosysteemin kokonaishallintaa 
edistävän yhteistoiminnan sijasta. Tästä on todisteena ajoittainen sekava tai epäyh-
tenäinen käsitekäyttö, jossa ongelmallisimmillaan korostetaan suojelunäkökulmaa 
ja monopolisoidaan työsuojelun käsite yhdelle henkilöstöryhmälle (joka on yhtä 
kuin ”työsuojelu” tai ”työsuojeluorganisaatio”). Näin työsuojelun käsite täsmällisen 
ja harhattoman, kaikkia henkilöstöryhmiä koskevan, yleiskäsitekäytön sijasta se-
koittaa aitoa yhteistoimintaa ja sen edellytyksiä sekä täsmällisiä vastuusuhteita. Se, 
että käsitekäytössä, toiminnan yhteistoimintaluonteessa, vaikutusmahdollisuuksien 
toteutumisedellytyksissä ja toimintakäytännöissä esiintyy vielä 40 vuotta työsuojelun 
valvonta- ja yhteistoimintalainsäädännön toimeenpanovaiheen jälkeen ymmärrysvai-
keuksia, kertoo jotain olennaista työsuojelun yhteistoiminta- ja johtamiskoulutuksen 
tilasta.
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Aineistositaatteja työsuojelun yhteistoiminnasta
”Työsuojelutoimintaa tehdään käytännön tasolla, mutta toiminnan suunnittelua, 
dokumentointia ja seurantaa vaikeuttaa kiire (ja, JT) kapasiteetin puute.” (tstmk:n 
jäsen, mies, teollisuus, 249).
”Liian usein asiat ulkoistetaan työsuojeluorganisaation tehtäväksi.” (tsp, mies, teol-
lisuus, 21).
”Työsuojelu- ja työhyvinvointitoiminta koetaan edelleen jotenkin irralliseksi kaikesta 
muusta työnteosta.” (tsv, mies, kunta-ala, 74).
Työsuojelun yhteistoiminnan kuvaa työnantajapuolella saattaa värittää vuosikym-
menien takainen alkuvaihe, jolloin toiminnan muodot ja suhtautumistavat nähtiin 
edunvalvonnalle rinnasteisena. Malleja toiminnalle haettiin yhtäältä työsuojeluviran-
omaisten edustajien teknisestä tarkastustoiminnasta ja toisaalta palkka- ja palvelus-
suhdeasioiden edunvalvonnasta, eli luottamusmiehen toiminnasta (Kettunen 1994). 
Yhteistoiminnan idea ei ollut vielä vakiintunut ja suhteet työnantajan ja henkilöstö 
edustajien välillä saattoivat olla kärjistyneitä. Tästä syystä työnantajapuoli saattaa 
edelleen pitää työsuojelun yhteistoimintaa ikään kuin ammattiyhdistystoiminnan 
osana ja edunvalvonnan luonteisena. (Liitetaulukko 1e).
Aineistositaatteja työsuojelun yhteistoiminnan tulkitsemisesta edunvalvontana
”Osa esimiehistä näkee työsuojelun ammattiyhdistystoimintana eikä niinkään työorga-
nisaatiolle kuuluvana toimintana.” (muu asiantuntija, mies, teollisuus, 24).
”Johtajat eivät näe työsuojeluasioita esimiesasioina vaan ammattiyhdistysasioina (ja, 
JT) työntekijöiden asioina.” (tsv, nainen, yksityinen palveluala, 260).
”Johto pitää työsuojelutoimijoita liitos edustajina, häirikköinä.” (tsv, mies, kunta-ala, 
31).
”Työsuojelutoimintaa ei koeta yhteistoiminnaksi vaan järjestöjen etujen ajamiseksi.” 
(tsv, mies, kunta-ala, 36).
”(Työsuojelun yhteistoiminta, JT) sekoittuu ay-toimintaan ja (sitä sen vuoksi, JT) 
vastustetaan luonnostaan.” (ts-asiamies, mies, kunta-ala, 307).
Kvantitatiivisessa luokittelussa ja frekvenssoinnissa ilmeni eroja, jotka eivät ole 
täysin linjassa toistensa kanssa, mutta erojen taustalla lienee laadullinen aineisto 
sekä siihen tulleet painotukset ja tulkinnan hankaluudet. Aineiston tuottamistapa 
aiheuttaa siis painotuseroja kvantitatiivisessa luokittelussa, mutta kertoo kuitenkin 
joidenkin asioiden olemassaolosta. Työnantajan ensisijaisuus määrittelytilanteissa 
(työnantajadominanssi) aidon yhteistoiminnan ja -ymmärryksen sijasta tuli usein 
esille eri tavoin (57 %). Sama koski yhteistoiminnan tehtävää, jossa yhteisymmär-
ryksen ja sosiaalisten sopimusten saavuttamisen ihanne erityisesti tärkeiksi koetuissa 
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asioissa oli koetuksella (79 %). Selvästi edunvalvontaa tarkoittava maininta tuli esille 
noin 19 %:ssa aineistoja. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön aktiivisuus nousi 
maininnaksi 39 %:ssa aineistoja ja erityisesti kehittämisen näkökulmasta 15 %:ssa 
aineistoja. Valvontavastuu mainittiin 13 %:ssa aineistoja ja epätäsmällinen käsitekäyttö 
nousi esille 4 %:ssa vastauksista. (Liitetaulukko 1e).
4.1.6  Kokonaishallintaa koskevat uskomukset
Edellä on käsitelty turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan eräitä 
osatekijöitä. Kokonaishallinnan, ihanteellisen työorganisaation ja organisaatiokyvyk-
kyyden korkean tason teema on tämän tutkimuksen vertailuasetelmassa ensisijainen 
lähtökohta. Samalla se on paradigmaattinen vaihtoehto ja perspektiivi perinteiseen 
kehittämistoimintaan verrattuna. Lomakevastausten tuottamaa laadullista aineistoa 
on arvioitu ja luokiteltu sen arvioimiseksi, missä määrin siinä ilmenee tai siitä puuttuu 
kokonaishallinnan perusedellytyksiin kuuluvia välttämättömiä tekijöitä, aineksia ja 
piirteitä. 
Tällaisia ovat olemassaolon tai puuttumisen näkökulmasta kokonaishallinnan 
ilmaistu tarve, ylimmän johdon aktiivinen osallisuus, aito yhteistoiminta työnantajan 
ja henkilöstön välillä, turvallisuus- ja työhyvinvointitodellisuuden jatkuva tai sään-
nöllinen määrittely, päämäärien ja tavoitteiden asettaminen, olemassaolo ja ohjaava 
osuus, osajärjestelmien, menettelytapojen ja keinojen kattava määrittely, nopeat ja 
asianmukaiset kehittämis-, ennakointi- ja korjaustoimet, sekä edellisten seurannan, 
varmistamisen, arvioinnin ja ohjauksen tarve ja olemassaolo.
Aineistositaatteja kokonaishallinnasta ja sen puuttumisesta
”Työhyvinvoinnin strateginen suunnittelu puuttuu: mitä halutaan pitkällä aikavälillä?” 
(tsv, nainen, kunta-ala, 193).
”On vaikea toimia ns. välikätenä, jos ylin johto ei ole antanut tavoitteita eikä resursseja.” 
(tsp, nainen, teollisuus, 281).
”Työhyvinvoinnin kehittämistä ei nähdä kokonaisvaltaisesti”. (tsv, nainen, kunta-ala, 
203).
”Työsuojelu on vieläkin irrallinen osa jokapäiväistä työtä.” (tsp, mies, teollisuus, 21).
”Työsuojelu- ja työhyvinvointitoiminta koetaan edelleen jotenkin irralliseksi kaikesta 
muusta työnteosta.” (tsv, mies, kunta-ala, 74).
”Asioita hoidetaan sitten, kun niistä kehittyy ongelmia. Ennakoinnille ja ehkäisylle 
ei nähdä tarvetta, (koska, JT) ei osata tehdä ennakoivaa ja ehkäisevää työtä.” (muu 
asiantuntija, nainen, yksityinen palveluala, 75).
”Kehittäminen on sirpaleista ja sitä tekevät esimerkiksi kahden tason kehittämispääl-
liköt.” (tsv, nainen, kunta-ala, 13).
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Kvantitatiivisen aineiston eri tarkastelunäkökulmissa ilmeni samansuuntaisuus, 
koska tämän osion luokittelut tehtiin arvioimalla kutakin aineistoyksikköä kokonai-
suutena. Tämän perusteella on arvioitavissa jokseenkin varmasti, että noin vajaa 80 
% työorganisaatioista on sellaisia, joista todennäköisesti puuttuu tietoinen kehittä-
mispyrkimys kokonaishallintaa kohti. Luultavasti kyseisissä työorganisaatioissa ei ole 
edes tietoisuutta sellaisen tarpeellisuudesta kehittämisen vaihtoehtona. Noin 20 % 
vastaajien tuottamista aineistoyksiköistä ilmentää järjestelmällistä kehittämistahtoa, 
mutta se ei vielä tarkoita välttämättä kokonaishallintaan rinnastettavaa tavoitteistoa. 
(Taulukko 8).
Taulukko 8: Kokonaishallintaa koskevat ongelmauskomukset: kokoavia arvioita vastaajan 
työorganisaation uskomusmaailmasta
Uskomuksen ilmiasu f %
Ei ole erityistä kokonaishallintaan tarvittavan systeemin tarvetta
      Ei 86 23
      Kyllä 286 77
Turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminta ei edellytä ylimmän johdon aktiivista 
mukanaoloa
      Ei 83 22
      Kyllä 289 78
Turvallisuus- ja työhyvinvointitodellisuuden jatkuvaa määrittelyä ei tarvita
      Ei 86 23
      Kyllä 286 77
Turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminta ei edellytä päämäärien ja tavoitteiden 
asettamista ja ohjaavaa vaikutusta
      Ei 82 22
      Kyllä 286 78
Turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminta ei edellytä periaatteiden, osajärjestelmien, 
menettelytapojen ja keinojen kattavaa määrittelyä
      Ei 84 23
      Kyllä 288 77
Turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminta ei edellytä em. asioiden seurantaa, varmis-
tamista, arviointia ja ohjausta
      Ei 84 23
      Kyllä 288 77
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Kuviossa 21 hahmottuu lomakevastauksista saatu kuva siitä, millä tavalla työorgani-
saatioiden turvallisuuden ja työhyvinvoinnin yleisen hallinnan perusvaihtoehdot muo-
dostuvat ja rakenteistavat toimintaa. Kokonaiskuva syntyy kahdesta ulottuvuudesta:
1. suhde työolosuhdetekijöiden haltuunottoon (yksittäisongelmakeskeisyys vs. 
kokonaishallinta)






Koko työorganisaatiossa ja 
kaikilla organisaatiotasoilla 
toteutuva turvallisuus- ja 
työhyvinvointitoiminta 
Organisaatioyksikköjen väliseen 
hajontaan perustuva ja 
hajonnan salliva turvallisuus- ja 
työhyvinvointitoiminta 
Koko työorganisaatiossa 
reagoiviin ja korjaaviin 
menettelytapoihin 
painottuva turvallisuus- ja 
työhyvinvointitoiminta  
Organisaatioyksikkökohtaiseen 
hajontaan perustuva ja hajonnan 
salliva, mutta vain reagoiviin ja 
korjaaviin menettelytapoihin 
painottuva turvallisuus- ja 
työhyvinvointitoiminta 
Kuvio 21: Työorganisaation turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan yleinen hallinta
Nelikentän myönteisen kehityksen skenaariossa kehityksellinen liikesuunta on pois 
organisaatioyksikkökohtaiseen hajontaan sekä hajonnan sallivasta ja vain reagoiviin ja 
korjaaviin menettelytapoihin painottuvasta turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnasta. 
Liikesuunta olisi tällöin kohti koko työorganisaatiossa ja kaikilla organisaatiotasoilla 
toteutuvaa yhdensuuntaista ja -mukaista turvallisuus- ja työhyvinvointitoimintaa. Sii-
nä hajonta pyritään estämään ja nostamaan työolosuhteisiin kohdentuvan toiminnan 
ja työolosuhteiden laatua työorganisaation kaikissa osissa.
Kuvan 21 vasemman alanurkan kentässä kyse on organisaatioyksikkökohtaiseen 
hajontaan perustuvasta ja hajonnan sallivasta sekä yksittäisongelmien reagoiviin ja 
korjaaviin menettelytapoihin perustuvasta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin toimin-
tatavasta. Periaatteessa tällaisessa tapauksessa voi olla joitain ohjeita ennakoivista ja 
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välillisistä menettelytavoista, mutta niiden toimivuus ja laatu ovat sattumanvaraisia. 
Työnantajan ja henkilöstön välistä suhdetta kuvaavat usein epäluuloisuus, tiedonkulun 
ongelmat, vastakkainasettelut, yhteistoiminnan ja edunvalvonnan sekoittuminen, 
arvovaltakysymykset sekä työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön kokeminen jonkin-
laiseksi viranomaiseksi. Työnantaja kokee henkilöstön aloitteet ja ehdotukset usein 
purnaamiseksi ja turhasta valittamiseksi. Yleisesti tätä toimintatapaa voi luonnehtia 
työnantajan ja henkilöstön välisen yhteistoiminnan tyhjiöksi tai satunnaisuudeksi. 
Kuvion 21 vasemman ylänurkan kenttä ilmentää tilannetta, jossa palkatulla 
johtamisjärjestelmällä on varsin yhtenäisesti käytössään joitakin kehkeytyneisiin 
tai kehkeytyviin ongelmiin, tilanteisiin tai työympäristökysymyksiin kohdentuvia 
menettelytapoja ja osajärjestelmiä (esim. riskienarviointi, varhaisen välittämisen tai 
tuen menettelytapa, epäasiallisen kohtelun ohjeisto, vaaratilanneilmoittelu). Johta-
misjärjestelmän ote rajautuu näihin, mutta lopputuloksissa esiintyy vielä hajontaa. 
Hajonnan estämiseen ei käytetä asianmukaisia keinoja. Jopa ylimmällä johtajalla 
saattaa olla jokin rajoittunut mutta havaittava rooli ja tehtävä (esim. tilastollinen 
seuranta) tässä toimintatavassa. Ennakoivilla käytännöillä ei ole vielä merkittävää 
osuutta. Työnantajan ja henkilöstön välinen yhteistoiminta toteutuu kohtalaisesti, 
mutta siinä ei ole perustana koko työorganisaation laajuista kehittämisnäkemystä.
Kuvion 21 oikean alanurkan kenttä tarkoittaa tilannetta, jossa turvallisuus- ja 
työhyvinvoinnin kehittäminen ja ylläpito perustuvat täysin organisaatioyksikkökoh-
taiseen aktiivisuuteen ja vastuuseen. Johtamisjärjestelmä ei osallistu juuri millään 
tavalla organisaatioyksiköiden väliseen yhdensuuntaistamiseen ja laadullisen hajonnan 
minimoimiseen. Hajonta eri organisaatioyksiköiden välillä saattaa olla merkittävä. 
Ylimmällä johtajalla ei ole havaittavaa osuutta eikä aktiivista roolia. Organisaatioyk-
sikkö- ja esimieskohtaisesti voidaan kehittää ja ylläpitää parhaimmillaan suhteellisen 
monipuolista osajärjestelmien, menettelytapojen ja työolosuhteiden kehittämisen 
painopisteiden kokonaisuutta. Kokonaishallinnan sijasta tavoitteena on tosiasiassa 
organisaatioyksikkökohtainen hallinta, mutta sen hajonta eri organisaatioyksiköiden 
ja esimiesten välillä voi olla huomattava. Johtajan tai esimiehen sekä henkilöstön 
välinen yhteistoiminta koetaan useimmiten myönteiseksi ja rajat löytyvät yleisten 
edellytysten, kuten määrärahojen, yhdensuuntaisen ja velvoittavan koulutuksen ja 
työorganisaatiokohtaisten linjausten puuttumisesta.
Kuvion 21 oikean ylänurkan kenttä kuvaa tilannetta, jossa on mukana kolme 
tärkeää elementtiä: 1) koko johtamisjärjestelmä ylimmän johtajan ollessa viime kä-
den ohjauspiste ja esikuva, 2) kokonaishallinnan päämäärä, jossa tarkoituksena on 
ottaa käyttöön kaikki tarvittavat ennakoivat, korjaavat ja välilliset keinot ja jossa itse 
päämäärä tai tavoitenäkymä on yhteistoiminnallisesti kyetty määrittämään, sekä 3) 
työnantajan ja henkilöstön sekä eräiden muiden tahojen välinen yhteistyö niin edus-
tuksellisessa kuin välittömässä mielessä toimii ilman pitkittyneitä tavoiteristiriitoja, 
arvovaltakiistoja, epäluottamusta ja ymmärtämisvaikeuksia. Työorganisaation sisäisen 
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hajonnan poistamiseen on asianmukaiset keinot, joita myös käytetään. Kehittämisellä 























Kuvio 22: Työorganisaation turvallisuus- ja työhyvinvointitoimintaa motivoivat ja toteutta-
vat arvolähtökohdat sekä niiden ilmentymät
Kuviossa 22 hahmottuu lomakevastauksista saatu kuva siitä, millä tavalla työorgani-
saatioiden turvallisuuden ja työhyvinvoinnin yleisen hallinnan arvolähtökohdat muo-
dostuvat ja rakenteistavat toimintaa. Kokonaiskuva syntyy kahdesta ulottuvuudesta:
1. suhde työolosuhteiden kehittämisen ensisijaisiin syihin (legaalisuus vs. tuotta-
vuus tai tuloksellisuus)
2. suhde työolosuhteiden yhteistoiminnallisuus (työnantajadominanssi vs. yhteis-
toiminnallisuus).
Nelikentän myönteisen kehityksen skenaariossa kehityksellinen liikesuunta on 
pois ristiriitoja, kamppailuja sekä henkilöstön vaikutusmahdollisuuksien puutetta ja 
passiivisuutta ylläpitävästä toimintatavasta. Se nojaa lainsäädännön minimien täyt-
tämiseen ja työnantajan yksipuolisesti hallitsemaan yhteistoimintaan tai suorastaan 
todellisen yhteistoiminnan puuttumiseen. Kehityksen toivottavana suuntana on liike 
kohti yhteistoimintaan, tuottavuuteen tai tuloksellisuuteen ja kokonaishallintaan 
perustuvaa ja sitä ylläpitävää toimintatapaa. 
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Kuvion 22 vasemman alanurkan kenttä kuvaa tilannetta, jolle on tunnusomaista 
työnantajan ja henkilöstön väliset ristiriidat ja kamppailut. Kamppailua käydään 
usein työolosuhteiden ja työolosuhteisiin kohdistuvan toiminnan sekä usein myös 
seuraamusten suhteesta työnantajaa sitovaan lainsäädäntöön. Työnantajadominanssi 
aiheuttaa sen, että henkilöstö on turhautunut omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa. 
Ihmisten työyhteisökäyttäytymistä kehittämisasioissa leimaa passiivisuus. Työnan-
tajan ja henkilöstön väliselle yhteistoiminnalle tulevaisuus näyttää lohduttomalta. 
Lohduttomuudelle saattaa olla perusteita sen vuoksi, että työnantajan haluttomuus 
aitoon yhteistoimintaan on ehtinyt muuttua organisaatio- tai työyhteisökulttuuriseksi 
ominaisuudeksi. 
Kuvion 22 vasemman ylänurkan kenttä kuvaa tilannetta, jolle on tunnusomaista 
työnantajan ja henkilöstön välinen aito yhteistoiminta niin edustuksellisella kuin 
välittömällä tasolla. Yhteistoiminnan areenana on vain organisaatioyksikkö ja mah-
dollistajana kyseisen organisaatioyksikön johtaja tai esimies. Jossakin toisessa organi-
saatioyksikössä voi olla täysin erilainen tilanne. Yhteistoiminnan tavoitteet rajautuvat 
siis organisaatioyksikköön, mutta yhteistoiminnan sisältö voi olla parhaimmillaan 
rikas. Rajat löytyvät yleisten edellytysten, kuten määrärahojen ja työorganisaatio-
kohtaisten linjausten puuttumisesta. 
Kuvion 22 vasemman alanurkan kenttä kuvaa tilannetta, jossa saattaa olla saman-
kaltaisia työnantajan ja henkilöstön välisen suhteen piirteitä kuin vasemman alanurkan 
kentässä. Tässä kentässä kuitenkin korostuu yhteistoiminnan edellytyksissä työnan-
tajan tarve tuottavuuden tai tuloksellisuuden aikaansaamiseen ja parantamiseen. Se 
tapahtuu kuitenkin lyhyen aikavälin tavoitteiden pohjalta ja jättää huomioonottamatta 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin puutteiden häiriö- ja voimavaravaikutuksia tuotan-
toon tai palvelutuotantoon. Tuotannollisten tai palvelutuotannollisten tavoitteiden 
esteenä ovat usein työolosuhteiden asettamat rajoitukset. 
Kuvion 22 oikean ylänurkan kenttä kuvaa tilannetta, jossa on mukana kolme tärkeää 
elementtiä: 1) työnantajan ja henkilöstön välinen yhteistoiminta niin edustukselli-
sessa kuin välittömässä mielessä on lähes strateginen valinta, jonka tarkoituksena 
on 2) tuottavuuden tai tuloksellisuuden parantaminen ja ylläpito sekä 3) tuotannon, 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinta siihen tarvittavilla periaatteilla, 
käytännöillä ja kehittämisen painopisteillä.
Kuviossa 23 on tiivistetty työorganisaation yhteistoiminnan perusvaihtoehtoja 
nelikentäksi. Kokonaiskuva syntyy kahdesta ulottuvuudesta:
1. vallitseva työnantaja-henkilöstösuhde (edunvalvonta vs. yhteistoiminta)  
2. kulttuurinen uudistumistapa (käytännönläheisyys vs. järjestelmämalli-ohjau-
tuvuus).














Kuvio 23: Työorganisaation yhteistoiminnallisuuden vaikuttavuusvaihtoehdot
Käytännönläheisyys on hyvin lähellä yksittäisongelmakeskeisyyttä. Käytännönlä-
heisyydessä merkityksellinen työympäristö kyetään hahmottamaan pääasiassa vain 
konkreettisten asioiden kautta, olivat ne sitten luonteeltaan fyysisiä tai psykososiaalisia. 
Käytännönläheisyydessä ei hahmoteta systeemisiä suhteita eikä systeemistä rakennetta 
kehittämisen perustaksi. Järjestelmämalliohjautuvuudessa puolestaan jokin määritelty 
toiminnan rakennemalli ohjaa työolosuhteiden kehittämis- ja ylläpitotoimintaa ja 
mallin toimivuutta testataan käytännössä ja arvioidaan säännöllisesti. Yksittäiset 
työympäristöasiat hoidetaan luontaisissa suunnittelu-, varautumis-, korjaus- ja ke-
hittämistilanteissa oikeaan aikaan ja pääasiassa etukäteen määritellyillä johtamisen, 
yhteistoiminnan ja käytännöllisyyden menettelytavoilla.
Kuvion 23 vasen alanurkka kuvaa tilannetta, jossa painotetusti edunvalvonnalli-
sessa vuorovaikutuksessa toiminnan arvomaailma painottaa käytännönläheisyyttä. 
Työorganisaation elämä saattaa olla täynnä erilaisia kamppailuja suhteellisen pien-
ten asioiden ympärillä. Edunvalvonta-asennoitumisesta syntyvä nollasummapelien 
kokonaisuus kuluttaa kaikkien voimavaroja ja on vaikutuksiltaan heikkotehoinen 
toimintatapa. Nollasummapeli ei kuitenkaan tarkoita sitä, että kaikki työorganisaation 
elämä perustuisi nollasummapelien logiikan mukaisiin kamppailuihin. Turvallisuus 
ja työhyvinvointi ovat asioita, joissa tyypillisesti esiintyy kamppailuja. Tämä johtuu 
siitä, että ei ole olemassa yhteistä ja ymmärryksellistä perustaa tulkita aihepiirin 
kysymyksiä: yhteinen kehittämisen viitekehys puuttuu.
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Kuvion 23 oikea alanurkka kuvaa puolestaan tilannetta, jossa yhteistoiminnalla 
aikaansaadaan esimerkiksi työympäristön yksittäiskysymyksissä yhteisymmärrystä 
ja ratkaisuja aikaan. Kehkeytynyttä yhteisymmärrystä ei kuitenkaan ole mahdollista 
päästä kohteellisesti ja toiminnallisesti laajentamaan, koska kenelläkään merkittä-
vällä toimijalla ei ole tietoa järjestelmäpohjaisesta toimintamallista, tai sellainen ei 
ole houkutteleva. 
Kuvion 23 vasemman ylänurkan vaihtoehdossa taustalla on jonkinlainen järjestel-
mämalli, mutta sen olennainen parantaminen kohtaa joko molemmilta osapuolilta tai 
toiselta edunvalvonnan ja epäluottamuksen esteitä. Tästä syystä edunvalvonnallisesti 
virittyneellä pienten askelten järjestelmämuutoksilla ei ole mahdollisuutta edetä 
kokonaishallinnan muodostumiseen vaadittavalle kehityspolulle. 
Kuvion 23 oikea ylänurkka toteuttaa kaksi kriittistä ehtoa tarvittaville organisaa-
tiosysteemisille ja kokonaishallintaan vaadittaville muutoksille: aidon yhteistoimin-
nallisuuden sekä kehittämistä tukevan ja ohjaavan järjestelmämalliperustan.
4.1.7  Yhteenveto työorganisaatiotason ongelmauskomuksista
Uskomukset tuottavat turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä erilaisia 
työorganisaatioiden toiminnallisia ratkaisuja. Suomalaisten työorganisaatioiden tur-
vallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan kokonaiskuvaa on mahdollista käsitteellistää 
kahdella ilmiöllä, joille on ominaista joko hajautuminen tai yhdensuuntaisuus: diver-
genssi ja konvergenssi. Divergenssiä voi kuvata monilla eri käsitteillä ja määrittelyillä, 
joiden toteutumat ovat eriasteisia:
•	 pysähtyneisyys (ylikorostunut konservatiivisuus)
•	 organisatorinen ajelehtiminen, päämäärättömyys ja tavoitteiden näen-
näisyys
•	 näennäissuunnittelu, -toteutus-, -seuranta ja -ohjaus
•	 organisatorinen ja toiminnallinen hajonta, hajanaisuus ja sirpaleisuus
•	 osaoptimointi sekä menetetyt ja käyttämättömät mahdollisuudet
•	 induktiivinen (yksittäiskysymyksistä kohti yleistä hallintaa etenevä) toi-
minnan ja toiminnallisten rakenteiden päättelysuunta
•	 yksittäisongelmat, reagoiminen ja korjaaminen
•	 yhteistoiminnan vaikeudet, häiriöfunktionaalinen edunvalvonta ja epä-
luottamus
•	 työnantajan huolehtimisvelvoitteen puutteellinen hoitaminen.
Konvergenssia puolestaan kuvaavat seuraavat käsitteet ja määrittelyt, joiden to-
teutumat ovat eriasteisia:
•	 uudistuminen
•	 kokonaisjohtaminen, päämäärätietoisuus ja tavoitteiden tosiasiallisuus
•	 todellinen suunnittelu, toteutus, seuranta ja ohjaus
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•	 organisatorinen ja toiminnallinen eheys, yhdenmukaisuus ja yhdensuun-
taisuus 
•	 työolojen kokonaisvaltaisuus ja vaikutus kokonaistuloksellisuuteen32
•	 edustuksellinen yhteistoiminnallisuus, käytännöllinen ja välitön yhteistyö 
sekä mahdollisuuksien aktiivinen hyväksikäyttö
•	 deduktiivinen (yleisestä kohti yksittäiskysymysten hallintaa etenevä) toi-
minnan ja toiminnallisten rakenteiden päättelysuunta, jolloin induktiivinen 
päättely toimii täydentävänä keinona
•	 edellytysten luonti ja ennakointi
•	 yhteistoiminnallisuus ja luottamus
•	 työnantajan huolehtimisvelvoitteen toteutuminen.
Divergenssin ja konvergenssin välillä on organisatorinen ja toiminnallinen muoto, 
jossa osa divergentin toimintamallin heikkouksista on kyetty poistamaan tai niitä 
vähentämään. Toisaalta näissä tapauksissa suunta kohti konvergentimpaa toimin-
tatapaa on jossakin kohdassa estynyt tai vaikeutunut sellaisilla uskomuspohjaisilla 
rajoilla, joita on tuotettu ja ylläpidetty työorganisaation itsensä tekemillä valinnoilla 
ja päätöksillä. 
On erityisen tärkeä huomata, että myös työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö, 
jonka tulisi olla kehittämissuuntautunut, on useimmiten omaksunut uskomuksiinsa 
ja kehittämisymmärrykseensä näitä rajoja tai mukautunut niihin. Looginen seuraus 
tästä on, että työsuojelun yhteistoimintahenkilöistä on saattanut tulla työorganisaation 
uudistajien sijasta nykyisen tilanteen uusintamisen hiljaisia tukijoita. Syitä voimme 
arvioida siinä vaiheessa, kun tarkastelemme kansallisten toimijoiden diskursiivisen 
vallankäytön ja viestien sisältöjä (Luku 4.2). 
32 Työolojen vaikutus kokonaistuloksellisuuteen käsitteenä tarkoittaa organisaatiotuloksellisuuden 
sitä teoreettista osuutta, joka olisi selitettävissä työolosuhteisiin kohdistuvan toiminnan, työolojen 
ja työoloista syntyvien kaikkien subjektiivisten vaikutusten kokonaisuudella.
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Taulukko 9: Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin organisatoriset kehitysvaiheet










Työturvallisuus ja  
työkyky, rajoitettu  
tuloksellisuus
Työturvallisuus, työkyky ja 








Johtamisjärjestelmä Passiivinen Hajautunut Orgaaninen, yhdensuun-
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Työnantajan huolehtimisvelvoite toteutuu puutteellisesti. Divergenssi ja kon-
vergenssi sekä niiden välinen alue on kuvattavissa työorganisaatioiden tyyppeinä. 
Aineiston ja sen tulkinnan perusteella oli mahdollista muodostaa kolmijakoinen 
taulukko, jossa kukin työorganisaatiotyyppi on mahdollista eriyttää ideaalityyppisesti 
kuvaamaan samankaltaista uskomuskokonaisuutta. Ideaalityyppi on sosiologinen 
käsite, joka mahdollistaa jonkin ilmiön kuvaamisen eräiden sille tyypillisten piirteiden 
tai ominaisuuksien mukaan. (Taulukko 9).
Seuraavassa on koottu yhteen taulukon selitykset. Kehitysvaiheita kuvaa kolme 
eri työorganisaation rakenteellista ja toiminnallista tilaa, joissa taustalla on jokin 
merkitysten, uskomusten, arvojen ja sosiaalisten normien kokonaisuus. Ideaalityy-
peissä ilmenee uskomusjärjestelmän organisaatiokulttuurisia ja -systeemisiä sekä 
seuraamuksellisia eroja.
Konservatiivinen kuvaa työorganisaation yleisestä pysähtyneisyyttä ja ajoittain 
jopa taantumista, joka aiheutuu esimerkiksi siitä, että työorganisaation kehitysaste 
jää suhteellisesti jälkeen yleisestä kehityksestä. Konservatiivisuudelle on ominaista 
myös taipumus ajautua työnantajan ja henkilöstön tai henkilöstöryhmien ja orga-
nisaatioyksiköiden välisiin ymmärrysvaikeuksiin ja ristiriitoihin. Konservatiivisuus 
näyttäytyy työorganisaatiokohtaisena luokkataistelun jäänteenä, jossa työnantajado-
minanssi, epäluottamus, vastakkainasettelut, yhteistoiminnan edunvalvontalogiikka 
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ja nollasummapelit ovat jääneet elämään. Aidolla yhteistoiminnalla on vain vähän 
ja satunnaisesti tilaa. Konservatiivisuus sisältää taipumusta alittaa lainsäädännön ja 
työmarkkinasopimusten, eettisten periaatteiden ja tuloksellisen toiminnan vaatimuk-
set. Konservatiiviselle työorganisaatiolle ovat ominaisia kielletyt työolosuhteet, tai 
ainakin tarpeeton viivyttely niiden saattamiseksi asianmukaiseen tilaan.
Rajoittunut tarkoittaa yleisesti sitä, että siinä työorganisaatio jättää tarpeetto-
masti käyttämättä sille tarjoutuvia mahdollisuuksia. Työorganisaation toiminnasta 
jää ulkopuolelle tai toissijaiseen asemaan henkilöstöryhmiä, organisaatioyksiköitä, 
työolosuhteita, periaatteita, keinoja, yhteistyösuhteita sekä muita resursseja. Ra-
joittuneisuudessa saadaan asioille ainoastaan rajoitettu hallinta, mutta hallinnan 
luonti ja ylläpito epäonnistuu usein. Yhteistoiminnalle olisi mahdollisuuksia, mutta 
tavoitteisto on usein matala ja näennäinen. Rajoittuneisuus hukkaa myös resursseja. 
Tämän vuoksi se ei tuota tuloksellisen toiminnan edellytyksiä parhaalla mahdollisella 
tavalla. Rajoittunut työorganisaatio onnistuu ajoittain ja paikoitellen täyttämään hy-
väksytyt työolosuhteet. Sen sijaan sillä ei ole edellytyksiä koskaan päästä kansallisesti 
parhaiden työolosuhteiden tasolle. Ennen kaikkea johtamisjärjestelmän hajanaisuus 
ja huono toimivuus sekä toissijaisesti yhteistoimintajärjestelmän edustajien kehittä-
jäammatilliset puutteet ja ongelmauskomukset estävät sen. Rajoittunut organisaatio 
pyrkii jollakin tietoisuuden tasolla lisäämään organisaatiokyvykkyyttään, mutta sen 
edellytyksenä olevia järjestelmiä ja keinokokonaisuuksia (esim. HRM tai SHRM) 
ei saada toimimaan johtamisjärjestelmän toimimattomuuden vuoksi.
Uudistuva tarkoittaa yleisesti sitä, että työorganisaation toiminnassa pyritään 
kehittämisen hengessä kokoamaan ja yhdistämään kohteiksi, periaatteiksi, keinoiksi 
ja yhteistyökumppaneiksi kaikki ne asiat ja tahot, jotka ovat käytettävissä ja joista 
täytyy pitää huolta työnantajan keinoin. Luottamus on korkealla ja kestää satunnai-
sia erimielisyyksiä. Kehittämisen motivaatio on voimakas ja sitä tukee havaittavissa 
oleva edistyminen. Uudistuvuutta kuvaa ylimmän johdon aktiivisuus ja osaaminen, 
järjestelmäluonteiset rakenteet kuten toimiva johtamisjärjestelmä, asianmukainen 
johtaminen, aito ja monipuolinen yhteistoiminta, oppiminen, kehittyminen ja asioiden 
hallinta. Uudistuva työorganisaatio sisältää lupauksen ja idean sellaisesta kehityksestä, 
jolla on mahdollista edetä kohti ihanteellista työorganisaatiota ja korkeaa organisaa-
tiokyvykkyyttä. Uudistuvalle työorganisaatiolle on ominaista, että se tosiasiallisestikin 
saattaa yltää toimialallaan ja kokoluokassaan parhaiden työolosuhteiden tasolle ja sillä 
on edellytykset kehittyä ideaalitasoisiin työolosuhteisiin. Uudistuva työorganisaatio 
todennäköisesti kykenee ottamaan haltuun minkä tahansa johtamis- ja kehittämis-
opin, arvioimaan sitä kriittisesti ja kehittämään sitä omiin tarpeisiinsa.
Seuraavassa työorganisaatioiden perustyyppejä on tarkasteltu yksityiskohtaisemmin 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä (Taulukko 9).
Hallinnan idea. Konservatiivinen työorganisaatio organisoi itselleen tahattomasti 
ongelmia ja joutuu käyttämään runsaasti aikaa aiheuttamiensa ongelmien käsittelyyn. 
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Toimintatapa on luonteeltaan reagoivaa ja korjaavaa. Keskiössä ovat välittömästi 
havaittavat ja oireluonteiset yksittäisongelmat, joiden yhteyttä organisaatiosysteemin 
toimintaan ei ymmärretä. Siten samankaltaiset virheet ja ongelmat toistuvat ilman 
organisaation havaittavaa oppimista. Työolojen kehittämistä ohjaa yksipuolisesti 
induktiivinen päättely, jossa yksittäisongelmista yritetään tapauskohtaisesti johtaa 
joitakin yleisiä periaatteita ja keinoja. Siinä onnistutaan harvoin. Konservatiivinen 
työorganisaatio ei sanottavasti kykene ennakoivaan, eli suunnittelu- ja varautumis-
tilanteissa tapahtuvaan toimintaan, koska sen johtamis- ja yhteistoimintajärjestel-
mät eivät toimi asianmukaisesti. Seurauksena on häiriöitä, kustannuksia, viiveitä, 
epätäydellisyyttä, passiivisuutta, tehottomuutta, turhautumisia ja ihmissuhteiden 
ongelmia. Rajoittuneessa työorganisaatiossa hallinnan aikaansaaminen keskittyy or-
ganisaatioyksikkö- ja esimiestasolle, jota myös yhteistoimintajärjestelmä tahattomasti 
ja kulttuurisista syistä ylläpitää. Kokonaishallinta ei kuitenkaan ole organisaatioyk-
sikkö- ja esimiestasolta käsin aikaansaatavissa. Organisaatioyksiköihin ja esimiehiin 
vaikuttaa muu työorganisaatio laajoine osajärjestelmineen (esimerkiksi strateginen 
päätöksenteko, koulutus, tiedotus, tilastointi, kunnossapito ja talous). Uudistuvassa 
työorganisaatiossa kokonaishallinta on se kantava periaate, jonka perusteella pää-
töksenteko, johtamis- ja yhteistoimintajärjestelmä, oppiminen ja kehittäminen on 
organisoitu. Työolojen kehittämistä ohjaa valtaosiltaan deduktiivinen periaate, jossa 
jo tiedossa olevat yleiset periaatteet, järjestelmät, menettelytavat ja käytännöt nähdään 
ensisijaisina yksittäisten tekijöiden kirjon huomioonottamisessa. Kokonaishallinta 
on tavoitenäkymä, jota kohti kehityksellinen liike suuntautuu. Kokonaishallinta on 
myös se horisontti ja organisaatiokyvykkyyden tavoitenäkymä, jota ei täydellisessä 
mielessä luultavasti koskaan tavoiteta, mutta joka asteittain lähestyy.
Työhyvinvoinnin ala ja ensisijainen merkityssuhde. Konservatiiviselle työorgani-
saatiolle ainoa merkityksellinen alue on työturvallisuus, koska tuotannon välttä-
mättömyydet saattavat motivoida jonkinlaiseen turvallisuuden ylläpitoon. Muut 
työhyvinvoinnin alueet ilmenevät yleensä retorisella ja harvoin tavoitteellisen toi-
minnan tasolla. Muiden työhyvinvointialueiden piiristä työkykyasioita hoidetaan 
yleensä satunnaisesti tai tehottomasti, koska yhteistyösuhteet ja -menettelyt ovat 
huonolaatuisia. Rajoittuneessa työorganisaatiossa työturvallisuuden ohella työkyky ja 
työssä jaksaminen ovat työturvallisuuden ohella merkityksellisiä alueita, sillä niiden 
nähdään olevan yhteydessä tuloksellisuuteen tai tuottavuuteen. Työorganisaation 
puutteellisen toiminnan vuoksi tuloksellisuushyödyt ovat osittaisia tai sattumanva-
raisia. Uudistuvassa työorganisaatiossa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin koko ala on 
kehittämistoiminnan piirissä ja se on orgaanisessa suhteessa organisaatiokyvykkyyden 
lisäämiseen ja kokonaistuloksellisuuden kehittämiseen ja ylläpitoon.
Organisaatiosysteemiymmärrys. Konservatiivinen työorganisaatio ei riittävästi 
tunnista organisaatiosysteemiä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin muttei myöskään 
tuotannollisen tai palvelutuotannollisen toiminnan kanssa vuorovaikutuksessa 
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olevaksi tekijäksi. Tästä syystä henkilöstö-, kehittämis- ja riskienhallintapoliittiset 
päätökset ja toteutustavat saattavat olla huomattavassa ristiriidassa sisäisesti ja kes-
kenään. Tästä on seurauksena erilaisia häiriöitä, kitkoja, katkoksia, yhteistyöongelmia 
ja menetyksiä. Konservatiivinen työorganisaatio organisoi toimintaansa tästä syystä 
ongelmia ja se tapahtuu ymmärryksen ulottumattomissa. Rajoittuneessa työorgani-
saatiossa saatetaan organisaatiosysteemi ymmärtää johdon ja asiantuntijoiden piirissä 
kohtalaisen hyvin. Johtamisjärjestelmän huono toiminta aiheuttaa kuitenkin sen, että 
keinot ovat epäsuhdassa organisaatiosysteemin hallinnan ja yhdensuuntaistamisen 
tavoitteiden kanssa. Uudistuvassa työorganisaatiossa organisaatiosysteemi on tie-
toinen ja teoreettisesti ymmärretty väliin tuleva tekijä, jonka virittäminen ja säätely 
yhdensuuntaisuuden ja kokonaistuloksellisuuden suuntaan on seurannan, arvioinnin, 
varmistuksen ja ohjauksen tukemaa.
Päämäärätietoisuus ja tavoitteellisuus. Konservatiivisella työorganisaatiolla ei ole 
kehittämistarkoituksessa päämäärää. Sen ainoana tavoitteena on tehdä ongelmarat-
kaisuja silloin, kun jokin ongelma ylittää tietyn merkitsevyystason. Konservatiivinen 
työorganisaatio ajelehtii koko ajan. Rajoittuneella työorganisaatiolla on päämääriä ja 
tavoitteita, mutta ne ovat kehittämistarkoituksessa usein näennäisiä tai ohjaavat koko 
työorganisaatiota satunnaisesti tai osittain. Päämäärätietoisuutta ja tavoitteellisuutta 
voi sen sijaan esiintyä organisaatiosysteemin asettamin rajoituksin esimies- ja organi-
saatioyksikkökohtaisesti. Uudistuva työorganisaatio on päämäärätietoinen, koska sillä 
on yhteistoiminnassa määritelty tavoitenäkymä ja/tai useampia tärkeitä tavoitteita, 
joita kutakin kohti on olemassa jokin polku tai kehittämisprosessi. Päämäärä, joka 
palvelee organisaatiokyvykkyyden tarpeita, on yleisesti tiedossa ja se ohjaa erityisesti 
työorganisaation johtamisjärjestelmää ja yhteistoimintahenkilöstöä. Uudistuvan työ-
organisaation päämäärät ja tavoitteet ohjaavat ja tukevat koko työorganisaatiota sen 
sijaan, että työorganisaatio olisi mielletty tietyn organisaatioyksikkö- ja esimiesmäärän 
mukaiseksi itsenäisten osien mosaiikiksi.
Johtamisjärjestelmä. Konservatiivisen työorganisaation johtamisjärjestelmä on 
passiivinen kehittämismielessä mutta aktiivinen mahdollisten kehittämisehdotusten 
torjujana. Rajoittuneen työorganisaation johtamisjärjestelmä on pirstoutunut organi-
saatioyksikkö- ja esimieskohtaisiksi kokonaisuuksiksi. Johtamisjärjestelmän sisäisillä 
toimijoilla ei ole yhtenäistä ymmärrystä kehittämisestä. Vastuu ja aktiivisuuden toive 
on siirretty organisaatioyksiköihin ja yksittäisille johtajille ja esimiehille. Tämän 
logiikan perusteella myös yhteistoimintajärjestelmän toiminta kohdentuu organi-
saatioyksiköille eikä se tavoita mielekästä toiminnan kohdetta koko työorganisaation 
kattavasta yhtäläisestä kehittämisestä. Seurauksena on toiminnan laadun hajonta, jota 
johtamisjärjestelmä ja sen kulttuuriseen malliin mukautunut yhteistoimintajärjestelmä 
myös suosii ja ylläpitää. Uudistuvan työorganisaation johtamisjärjestelmä on tietoisesti 
rakennettu kaikkien johtajien ja esimiesten jäseniään tukevaksi yhteisöksi. Sillä on 
yhdensuuntaistuvat ja yhdenmukaistuvat periaatteet ja käytännöt, myös seurannan, 
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arvioinnin, varmistuksen ja ohjauksen keinot. Yhtenäinen johtamisjärjestelmä kykenee 
myös organisoimaan koko henkilöstön mukaan kehittämisponnisteluihin. Yhteistoi-
mintajärjestelmä on mukana määrittelemässä ja päättämässä yhdensuuntaistamisen 
ja yhdenmukaistamisen ratkaisuja. Tästä syystä se tukee johtamisjärjestelmälle mää-
riteltyä ja sovittua toimintaa työorganisaation kaikissa osissa.
Ylimmän johdon rooli. Konservatiivisessa työorganisaatiossa ylin johtaja on etäinen 
tai passivinen. Huonoimmassa tapauksessa hän saattaa teoillaan ja kannanotoillaan 
jopa vaikeuttaa asioita. Häntä ohjaa omalle viiteryhmälle ominainen uskomus 
ylimmän johdon ensi- ja toissijaisista tehtävistä, joihin ei kuulu turvallisuus ja 
työhyvinvointi. Parhaimmillaan konservatiivisessa työorganisaatiossa ylin johtaja 
lahjoittaa itsensä liturgisten ja sisällöllisesti yhdentekevien juhlapuheiden pitämiseen. 
Rajoittuneessa työorganisaatiossa ylin johtaja saattaa olla jopa yhteistoimintaelimen 
puheenjohtaja, joka on oikea ratkaisu mutta jonka tehtävän hoitamisen hän ja muut 
ymmärtävät erheellisesti riittäväksi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin (riittäväksi) 
johtamiseksi. Muutoin hänelle ei ole hahmottunut johtamistarpeiden vaatima toi-
minnallinen kokonaisuus eikä oma rooli turvallisuuden ja työhyvinvasiaoinnin yhte-
ydessä. Uudistuvassa työorganisaatiossa ylin johtaja on oivaltanut oman tehtävänsä 
työorganisaation ja sen johtamis- ja yhteistoimintajärjestelmien keskeishenkilönä. 
Hän on valta- ja vastuuasemansa vuoksi palkatussa organisaatiossa yhtäältä viime 
käden ohjauspiste ja toisaalta näkyvin esikuva ja roolimalli. Hän ymmärtää varsinkin 
viimeksi mainittujen tekijöiden merkityksen organisaatiokulttuurin muuttamisessa ja 
vakiinnuttamisessa turvallisuutta ja työhyvinvointia edistäväksi. Ylin johtaja altistaa 
itsensä turvallisuus- ja työhyvinvointikysymyksissä jatkuvalle ja hallitulle oppimiselle.
Johtamistapa. Konservatiivisen työorganisaation johtamistapa hankaloittaa kehitys-
tä työnantajadominanssin muotona. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin myönteisen 
kehittämisen näkökulmasta johtamistapa on passiivinen. Milloin se ylipäätään on 
mahdollista mielekkäällä tavalla, niin esikunta-asemassa olevat toimijat kuten työ-
suojelun yhteistoimintahenkilöstö, työterveyshuollon ammattihenkilöt ja asiantuntijat 
sekä hr-asiantuntijat ovat joutuneet ainakin osittain täyttämään sitä organisaatioeko-
logista lokeroa, jota kutsutaan johtamiseksi. Tuo johtaminen on kuitenkin luonteelta 
ns. korvikejohtamista, koska siinä ei käytetä varsinaista johtamisorganisaatiota ja sen 
ensisijaisia keinoja (kuten kasvoista kasvoihin- vuorovaikutusta) asioiden sopimiseen, 
seurantaan, arviointiin, varmistamiseen ja ohjaukseen. Rajoittuneessa työorgani-
saatiossa johtamisen tapa ja alue on vastuualuekohtaista, vaikutusmahdollisuuksien 
tarpeisiin nähden epäsuhtaista, omakohtaisiin valintoihin perustuvaa ja muusta 
johtamisjärjestelmästä eriasteisesti irrallista. Työorganisaation kokonaisuudessa se 
tarkoittaa sitä, että johtamistavoille on organisoitu joko tahattomasti tai tahallisesti 
haitallinen ja tehottomuutta ylläpitävä hajonta. Rajoittunutkin työorganisaatio saattaa 
ihanteellistaa oman työnantajakuvansa ja jopa suojella kelvotonta johtamista. Uudis-
tuvassa työorganisaatiossa johtamistavaksi on muodostunut ns. normaalijohtaminen, 
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joka henkilöjohtamisessa perustuu asianmukaiseen vuorovaikutukseen, sopimusten 
avulla toimimiseen ja asioiden hoitamisessa vallan ja vastuun tasapainotuksen 
periaatteeseen työorganisaation kaikilla tasoilla ja kaikissa osissa. Tämän vuoksi 
työorganisaation johtamisjärjestelmässä on kaikki tarvittavat edellytysten luonnin, 
ennakoinnin ja nopeiden ongelmanratkaisujen mahdollisuudet, joilla yksittäisten 
johtajien ja esimiesten toimintaa voidaan tukea.
Johdon ja esimiesten koulutus. Konservatiivisessa työorganisaatiossa johdon ja esi-
miesten koulutus turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ymmärtämiseen on satunnaista. 
Osaamisen tarpeissa luotetaan johtamisjärjestelmän ulkopuolisiin tahoihin, kuten 
työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöön, jonka koulutustarpeiden tyydyttämisessä 
saattaa olla vaikeuksia yhteistoimintaongelmien vuoksi. Seurauksena tästä on se, 
että muun työorganisaation tarvitsema osaaminen ei ole juuri koskaan vaadittavalla 
tasolla. Rajoittuneessa työorganisaatiossa koulutusta ja henkilöstön kehittämistä 
saattaa olla ajoittain tarjolla. Siihen osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen ja 
henkilökohtaiseen kiinnostukseen. Koulutuksen tarve ei perustu työorganisaation yh-
täläisten ja yhdensuuntaisten periaatteiden ja käytäntöjen haltuunottoon eikä yhteisen 
ymmärryksen muodostamiseen, koska johtamisjärjestelmä on hajanainen. Sen vuoksi 
osaamisen tasoon muodostuu haitallista hajontaa. Uudistuvassa työorganisaatiossa 
kaikkien johtajien ja esimiesten koulutus on osa kokonaishallinnan, kokonaiske-
hittämisen ja organisaatiokyvykkyyden ideaa. Koulutus perustuu tarveselvityksiin, 
suunnitelmallisuuteen ja työnantajan tahdosta johtuvaan velvoittavuuteen sekä 
oppimistavoitteiden määrittämiseen ja oppimissuoritusten rekisteröimiseen. Tämä 
takaa sen, että kokonaishallinnan asettamat toiminnalliset ja osaamisen vaatimukset 
täyttyvät ja osaaminen kehittyy hallitusti ja organisatorisesti kattavasti.
Yhteistoiminta. Konservatiivisessa työorganisaatiossa työnantajan ja henkilöstön vä-
lisen yhteistoiminnan todellista ideaa ja todellisia hyötyjä ei ole oivallettu juuri millään 
organisaatiotasolla. Yhteistoiminta ja sen edellyttämä ponnistelu yhteisen ymmärryksen, 
yhteisten etujen ja sosiaalisten sopimusten aikaansaamiseen on korvattu työnantajado-
minanssilla. Henkilöstö kokee sen turhauttavana, alistavana, kehittämismotivaatiota 
alentavana ja ennakoimattomuutena. Seurauksena on ristiriitaisen ja epäluottamusta 
ylläpitävän toimintatavan vakiintuminen osaksi organisaatiokulttuuria. Sen tervehdyt-
täminen on usein vaativa tai mahdoton tehtävä ilman uuden ja toisenlaiseen toimin-
tatapaan sopivan ylimmän johtajan vaihtumista. Silloinkin ylimmän johtajan tehtävä 
muutoksessa saattaa olla vaikea. Rajoittuneessa työorganisaatiossa yhteistoiminta on 
mahdollista, mutta sen kehittämiskohteet ovat pääosin organisaatioyksikkö-, menet-
telytapa- ja yksittäisongelmatasolla. Perussyy tähän on johtamisjärjestelmän sisäinen 
hajanaisuus ja ylimmän johdon passiivisuus. Yhteistoimintajärjestelmän rakenne ja 
vaikutusmahdollisuudet eivät vastaa aina riittävästi työorganisaation päätöksenteon 
yleistä rakennetta. Työorganisaation sisäinen hajonta yhteistoiminnan laadussa saattaa 
olla suuri. Työorganisaation kokonaistuloksellisuuden näkökulmasta hajonta aiheuttaa 
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turhaa tehottomuutta. Uudistuvassa työorganisaatiossa yhteistoiminnan idea ja hyödyt 
on sisäistetty ja yhteistoiminta kaikilla organisaatiotasoilla ja kaikissa työorganisaation 
osissa on yksi strateginen periaate. Yhteistoimintajärjestelmän rakenne vastaa työorga-
nisaation päätöksenteon yleistä rakennetta. Yhteistoiminnan kattavuus ja laatu saavat 
aikaan hyödyllistä synergiaa, joka auttaa toiminnallisten rakenteiden, toiminnan ja 
työolosuhteiden kehittämisessä. Työnantajan ja henkilöstön yhdentymisen korkea 
taso mahdollistaa myös erillisetuja suurempien hyötyjen aikaansaamisen. Tämä kaikki 
edellyttää kriittisenä ehtona sen, että kehittämisen tavoitenäkymät ja polut on mää-
ritelty ja sisäistetty yhteistoiminnassa, ja valtaa käyttävä johtamisjärjestelmä on se osa 
työorganisaatiota, jonka keinoin asiat saadaan tapahtumaan ja vakiintumaan. Muu 
henkilöstö tukee kehittämistä sovittujen periaatteiden ja tavoitteiden mukaisesti.
Oppiminen. Kehittäminen ja laadukas toiminta edellyttävät hallittua mutta tavoit-
teellista oppimista. Konservatiivisessa työorganisaatiossa oppiminen on estynyt tai 
vaikeutunut. Työorganisaation valtaa pitävät ovat ihanteellistaneet vallitsevan tilanteen 
riittäväksi ilman objektiivisia perusteita. Yhteistoimintasuhteiden ja johtamisjärjes-
telmän kehittymättömyyden vuoksi yhteisen oppimisen ja ymmärryksen mahdolli-
suudet ovat vaikeutuneet eikä asioita ja niiden uudistamistarpeita voida tarkastella ja 
arvioida riittävän kriittisesti. Rajoittuneessa työorganisaatiossa tapahtuu oppimista, 
mutta se riippuu organisaatioyksiköistä ja kustakin johtajasta tai esimiehestä. Yhtei-
sen oppimisen mahdollisuuksia ei organisoida eikä tueta, koska riittävän oppimisen 
oletetaan syntyvän luonnostaan alemmilla organisaatiotasoilla. Uudistuvassa työor-
ganisaatiossa oppimista organisoidaan tietoisesti, sitä kannustetaan ja hyödynnetään 
toiminnassa (järjestelmissä, menettelytavoissa ja prosesseissa), joka on sellaisenaan 
tärkeä oppimisen paikka. Oppimiselle ei aseteta organisatorisia esteitä ja oppiminen 
mahdollistaa turvallisuuden kehittämisessä riittävän resilienssin. Oppiminen kuten 
monet muutkin uudistuvan työorganisaation organisaatiososiaaliset tekijät, ovat 
luonteeltaan strategisia ja palvelevat organisaatiokyvykkyyden lisäämistä ja ylläpitoa.
Systeeminen kyvykkyys. Konservatiivisessa työorganisaatiossa kyvykkyys yltää par-
haimmillaan työympäristöllisten sekä ryhmä- ja yksilökohtaisten yksittäisongelmien 
ratkaisemiseen, jolloin kyse on suppeimmasta kyvykkyyden muodosta, ongelmanratkai-
sukyvykkyydestä. Rajoittuneessa työorganisaatiossa kyetään tuottamaan ja soveltamaan 
yksittäisiä menettelytapoja, mutta ei hahmoteta organisaatiosysteemin kokonaisuuden 
ja menettelytapojen laadunvarmistuksen edellyttämiä hallintavaatimuksia. Kyse on 
tällöin parhaimmillaan menettelytapakyvykkyydestä. Uudistuvassa työorganisaatiossa 
on kyetty tunnustamaan koko työorganisaation ja organisaatiosysteemin vaikutus 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin onnistumiseen. Kyse on silloin siirtymisestä or-
ganisaatiokyvykkyyden idean soveltamiseen. Siinä tapauksessa, että tulevaisuudessa 
yhteistoimintasuhteiden laajentuminen (Engeström 2004) yliorganisationaaliseksi 
olisi mahdollista, on kuviteltavissa organisaatiokyvykkyyttä seuraava systeemisen 
kyvykkyyden vaihe. Sitä voitaisiin kutsua interorganisatorikseksi kyvykkyydeksi.
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4.2  Kansalliset toimijat ongelmauskomusten kantajina  
ja niihin vaikuttajina
Tutkimuksessa käytettiin kolmea ensisijaista aineistolajia kansallisten turvallisuus- ja 
työhyvinvointitoimijoiden välittämien viestien analysointiin: 
1. www-sivustojen turvallisuus- ja työhyvinvointiosiot
2. turvallisuus- ja työhyvinvointialan lehdet 
3. turvallisuus- ja työhyvinvointikirjaset ja -kirjat.
 
Aluksi tarkastellaan aineistolajikohtaisesti kunkin aineistotyypin ominaispiirteitä 
ja yleissisältöä.
Www-sivustojen turvallisuus- ja työhyvinvointiosiot. Vähemmistö palkan-
saaja- ja työnantajapuolen työmarkkinajärjestöistä (38 % ja 29 %), ei kumpikaan 
työsuojelupäällikköjä edustavista ammatillis-aatteellisista yhdistyksistä, mutta sen 
sijaan enemmistö eläkevakuutusyhtiöistä ja työsuojeluhallinto olivat sisällyttäneet 
www-sivustoilleen työorganisaatioita palvelevaa turvallisuus- ja työhyvinvointitietoa. 
Palkansaajajärjestöissä jonkinlainen taustatekijä on järjestön suuruus, sillä jäsen-
määrältään pienehköt järjestöt ovat sisällyttäneet www-sivustoilleen pääsääntöisesti 
vain perinteisten palkka- ja palvelussuhde- sekä jäsenetu- ja järjestörakennetietoa. 
Turvallisuus- ja työhyvinvointiasioita ei ole mainittu näissä tapauksissa juuri millään 
tavalla, eikä jäsenistö saa sivuilta minkäänlaista järjestöllistä kannanottoa eikä palvelua. 
Koska sivustojen turvallisuus- ja työhyvinvointiosion tekstimäärä ei ole ensisijaisesti 
kustannus- vaan editointi- ja ylläpitokysymys, täytynee selityksen olla senkaltainen, 
että järjestön arvomaailmassa turvallisuus- ja työhyvinvointiasiat ovat vähämerkityk-
sisiä suhteessa tavanomaisiin palkka- ja palvelussuhdeasioihin. Valtaosassa niitäkin 
kansallisia toimijoita, joilla on nettisivuillaan turvallisuus- ja työhyvinvointiosio, on 
teksti niukkaa. Yleisjohtamisen merkitys yleensä sivuutetaan kokonaan. Vallan ja 
vastuun kysymykset käsitteellistyvät tyypillisesti työnantajaksi tai esimieheksi. Teks-
tiosuus noudattelee yleensä aihetta koskevan lainsäädännön perusperiaatteita. Koko-
naishallinnan teema tai maininta on harvinainen, ja silloinkin, kun sitä on käsitelty, 
jää tarkastelu avoimeksi tai puolitiehen seurannassa, varmistuksessa ja ohjauksessa.
Turvallisuus- ja työhyvinvointialan lehdet. Sisällönanalyysissa olleet turvallisuus- 
ja työhyvinvointiaiheiset lehdet ovat tarkastelleet työolosuhde- ja työhyvinvointitee-
maa ja konkreettisia keinoja monipuolisesti. Varsinkin useamman vuoden aikavälille 
(2007 – 2014) tehty analyysi osoittaa, että yksittäisten työolosuhdetekijöiden ja 
keinojen kokonaismäärä on merkittävä. Sen sijaan työorganisaatiokohtaisen koko-
naishallinnan ja yleisjohtamisen todellisen idean käsittely on valtaosaltaan sumeaa 
tai niukkaa. Turvallisuuden johtamisen ja sen johdannaisten, kuten työkyky- tai 
työhyvinvointijohtamisen, oppihistorian eräät ydinajatukset (esimerkiksi työnantajan 
selvän tahdon ilmaiseminen ja sen noudattamisen vaatiminen, yhtenäiset toiminnal-
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liset rakenteet koko työorganisaatiossa, hyväksi havaittujen keinojen käyttö, seuranta, 
varmistus, arviointi ja ohjaus) ovat pääosin tuntemattomia. Siten johtamisen käsittely 
jää puolinaiseksi. Viestit painottuvat työorganisaatiokontekstista erilliseen esimieskes-
keisyyteen ja organisaatioyksiköiden, useimmiten lähityöyhteisöjen toimintamalleihin.
Turvallisuus- ja työhyvinvointikirjaset ja -kirjat. Aineistolaji on pääosin tar-
koitettu turvallisuus- ja työhyvinvointiaktiivien sekä esimiesten käsikirjastoihin ja 
opiskeluaineistoiksi. Sisältö vaihteli yleisteoksesta toimialakohtaisen opasaineiston 
kautta jonkin yksittäisen työolosuhdeteeman (esim. kemikaalit, koneet ja laitteet, 
suojaimet) ilmiön ja siihen) tai menettelytavan käsittelyyn. Turvallisuus- ja työ-
hyvinvointialan tyypillisin kirjallisuus, jota ovat julkaisseet Työturvallisuuskeskus, 
Valtiokonttori sekä eräät eläkevakuutusyhtiöt ja työmarkkinajärjestöt, oli yleiseltä 
sisällöltään samankaltaista kuin alan lehdissä. Kuitenkin lehdissä oli sisällöllinen 
rikkaus suurempi kuin tähän aineistolajiin kuuluvissa julkaisuissa, joissa usein toistui 
samankaltainen sisältö ja jäsennyksellinen rakenne. Kokonaishallinnan ja johtamisjär-
jestelmän teemat tai maininnat olivat tässäkin aineistolajissa suhteellisen harvinaisia, 
sumeita tai niukkoja. Kokonaishallinnan ja johtamisjärjestelmä osuudet noudattelivat 
sisällöllisesti samaa peruslinjaa kuin alan lehdissä. Poikkeukset tästä olivat harvinaisia. 
Kokonaishallinnan ja yleisjohtamisen tarkastelu jäi puolitiehen varsinkin ylimmän 
johdon roolissa ja tehtävien perusteluissa sekä yhtäläisissä menettelytavoissa sekä 
seurannassa, varmistuksessa ja ohjauksessa. Riskienhallinnan painottaminen ja sen 
kytkeminen turvallisuuden johtamisen keskeisideaksi viittaa siihen, että turvallisuu-
den ja työhyvinvoinnin yleisiä hallintakeinoja ja toiminnallisia rakenteita yritetään 
hahmottaa induktiivisen päättelyn keinoin.
Seuraavaksi otetaan tarkasteluun niitä viestejä ja hiljaisuuksia, joilla on voinut olla 
vaikutusta työorganisaatiotasolla vallitsevien uskomusten syntyyn tai ylläpitoon. Tar-
kastelu aloitetaan johtamisesta, jossa osateemoina ovat ylin johto, esimieskeskeisyys 
ja vastuu sekä johtamisjärjestelmä. Tarkastelua jatketaan vastuuta koskevilla viesteillä. 
Tarkastelu päätetään kokonaishallintaan, joka on tämän tutkimuksen perusteema.
4.2.1  Ylimmän johdon keskeisyys 
Ylin johto toimii organisaatiososiaalisesti viime käden ohjauspisteenä työorganisaa-
tion laajuiselle turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnalle. Ohjauspisteen puuttumi-
nen aiheuttaa haitallisen hajonnan toiminnan laadulle. Siihen nähden kansallisten 
toimijoiden viestinvälityksessä se on selvästi aliarvostettu aihe.
Kun asiaa tarkastelee pelkästään määrällisinä suureina, niin www-sivustoilla asiasta 
mainitaan vain harvoin - yksiselitteisesti vain 14 %:ssa www-sivusto-osioista. Työ-
suojelu- ja työhyvinvointijulkaisuissa tilanne on tasaisempi (52 %) ja työsuojelu- ja 
työhyvinvointilehdissä selvää maininta esiintyy noin 15 %:ssa artikkeleista. Edellä 
on siis kuvattu määrällisiä esiintyvyyksiä. Viesteissä erityisen merkittävää on se, että 
pelkkä yleinen maininta ylimmän johdon tärkeydestä ei kerro yhtäältä asian organi-
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saatiososiaalista perustelua eikä toisaalta ylimmän johdon toiminnan edellyttämiä 
johtamistoimintoja ja -rakenteita. Siltä osin artikkeleiden maininnat olivat pääosin 
niin niukkoja, ettei vakuuttavia perusteluja eikä johtamistoiminnan välttämättömiä 
onnistumisedellytyksiä tuotu riittävästi esille. (Taulukko 10).
Taulukko 10: Ylimmän johdon keskeisyys tai tärkeys eri aineistolajeissa
Aineisto f %
Www-sivustojen työsuojelu- ja työhyvinvointiosio
      Ei mainintaa 37 76
      Mainittu 7 14
      Mainittu epämääräisesti 5 10
     Yhteensä 49 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointijulkaisut
      Ei mainintaa 56 48
      Mainittu 62 52
      Mainittu epämääräisesti - -
      Yhteensä 118 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointilehdet Artikkeleita *)
      Mainittu (236) 15,4
      Mainittu epämääräisesti (9) 1,7
      Yhteensä (245) 17,1
*) Mainintoja analysoituja artikkeleita (n=1535) kohden (%)
4.2.2  Esimiehen ja esimiesvastuun keskeisyys 
Www-sivustojen työsuojelu- ja työhyvinvointiosioissa suosittiin yleisesti käsitettä 
työnantaja ja sen vuoksi yksiselitteinen maininta ”esimies” esiintyi vain 45 %:ssa 
olemassa olevia osioita. Turvallisuus- ja työhyvinvointialan julkaisuissa esimieskes-
keisyys tai esimiehen tärkeys mainittiin yleisesti (90 %). Alan lehtien artikkeleissa 
esiintyvyys oli vajaa 45 %. (Taulukko 11).
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Taulukko 11: Esimies ja esimiesvastuu keskeiskäsitteenä eri aineistolajeissa
Aineisto f %
Www-sivustojen työsuojelu- ja työhyvinvointiosio
      Ei mainintaa 24 49
      Mainittu 22 45
      Mainittu epämääräisesti 3 6
     Yhteensä 49 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointijulkaisut
      Ei mainintaa 12 10
      Mainittu 106 90
      Mainittu epämääräisesti - -
      Yhteensä 118 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointilehdet Artikkeleita *)
      Mainittu (686) 44,7
      Mainittu epämääräisesti (9) 1,7
      Yhteensä (695) 46,4
*) Mainintoja analysoituja artikkeleita (n=1535) kohden (%)
Esimies – ellei hän ole yrittäjä ja omistajajohtaja – on juridisesti työnantajan 
sijainen. Hän on tässä mielessä tärkeässä asemassa. Esimiesvastuu ja esimiehen 
keskeisyys tuotiin siis yleisesti esille, mutta ei perusteltu hänen erillisyyttään muusta 
työorganisaatiosta. Hänen selviytymisensä turvallisuus- ja työhyvinvointitehtävissä 
ei kuitenkaan ole riippumaton muusta työorganisaatiosta ja sen tuottamista mah-
dollisuuksista ja rajoista. Ylimmällä palkatulla johtajalla tai omistajajohtajalla on 
puolestaan eniten valtaa suhteessa työorganisaation toiminnallisiin rakenteisiin. 
Tästä syystä yksittäisen esimiehen osuuden ja vastuun korostaminen ilman kytken-
tää muuhun työorganisaatioon ja sen johtamisjärjestelmään oli puutteellinen viesti. 
Tämä sama viesti sisälsi loogisesti myös ajatuksen siitä, että työolosuhteiden ja 
työolosuhteisiin vaikuttavan toiminnan kehittämisen areena on ensisijaisesti ja muun 
työorganisaation kehittämislinjoista ja -ratkaisuista riippumatta esimiehen johtama 
organisaatioyksikkö. Esimiesvastuun yksipuolinen korostaminen ja organisaatioyk-
sikkö- ja esimiesosuuksien irrottaminen työorganisaation ja sen johtamisjärjestelmän 
kokonaisuuksista on siten uskomuksellisesti rinnakkaisilmiö ylimmän johdon osuu-
den sivuuttamiselle. Se merkitsee turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä 
työorganisaatiokohtaisen hajonnan luontia ja ylläpitoa. Siitä riippumatta, onko 
kyseessä ymmärtämättömyydessä vai tietoisesti tehty valinta, on sillä turvallisuuden 
ja työhyvinvoinnin kannalta strategisen valinnan luonne.
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4.2.3  Esikunta-asemassa olevan henkilöstöhallinnon vastuuttaminen 
Työturvallisuusvastuu perustuu tosiasiallisen toimenkuvan mukaiseen vastuun määrit-
telyyn. Vastuu syntyy ja rajautuu sen mukaan, mihin voisi ja mihin ei voisi vaikuttaa. 
Vastuu ei ole hävitettävissä, vaan se nousee työorganisaation hierarkiassa niin korkealle, 
että riittävä päätösvalta toteutuu. Vastuu ilmenee kuitenkin alan julkaisuissa ja netti-
sivuilla paradigmaattisen ja hyvin perinteisen kaltaisena lähestymistapana työorgani-
saation turvallisuuden ja työhyvinvoinnin perusteluille. Vastuu on yksi mutta ei ainoa 
perustelu sille, kuinka turvallisuuden ja työhyvinvoinnin työorganisaatiokohtainen 
organisointi pitäisi toteuttaa. Juridisen vastuun painottaminen saattaa olla yksi selitys 
ja uskomus organisaatioyksikkö- ja esimieskeskeiselle kehittämistavalle, joka hajoittaa 
johtamisjärjestelmiä ja työorganisaatiota toiminnaltaan tehottomiksi areenoiksi.
Korvikejohtaminen on ilmiö, jossa johtamisen ensisijaisten mekanismien (johta-
misorganisaation kasvoista kasvoihin vuorovaikutuksen) sijasta käytetään toissijaisia 
mekanismeja, kuten esikunta-asemassa olevia toimijoita ja hallinnollisia kirjeitä. Tä-
män tutkimuksen niissä esiymmärrysvaiheen havainnoissa ja löydöksissä, jotka olivat 
kehkeytyneet turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kehittämishankkeiden konsultoinnin 
yhteydessä, oli ilmiöitä, joissa varsinaiselle johtamisorganisaatiolle kuuluvia asioita 
(esimerkiksi työolosuhdetilanteiden ja -kehityksen arviointia) delegoitiin henkilös-
töhallinnon asiantuntijoiden tehtäväksi, tai vaihtoehtoisesti he olivat omineet tämän 
roolin itselleen. Kyseessä oli siis korvikejohtamisen ilmiö, jossa esikunta-asemassa 
oleville tahoille delegoitiin johtamistehtäviä. Sen seurauksena normaali tiedollinen 
haltuunotto ja vastuun kantaminen varsinaisen johtamisorganisaation piirissä estyy 
tai toteutuu vain osittain. Se ei siten edistä varsinaiselle johtamisorganisaatiolle kuu-
luvia turvallisuuden, työkyvyn tai työhyvinvoinnin johtamisen käytäntöjen oppimista.
Kansallisten toimijoiden välittämissä eri aineistolajien viesteissä ei tällaista piir-
rettä esiintynyt muuta kuin harvoin (noin 1 - 4 %). Sen vuoksi on yksiselitteisesti 
pääteltävissä, että kun kysymys on henkilöstöhallinnon osuudesta korvikejohtamiseen 
rinnastettavassa toiminnassa, kyseessä on eräiden työorganisaatioiden sisällä kehkey-
tynyt käytäntö, joka ammentaa perustelunsa työorganisaatioiden omista uskomuksista.
4.2.4  Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön vastuuttaminen
Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön tehtävänä on olla osallisena työnantajan ja 
henkilöstön välisessä yhteistoiminnassa. Yhteistoiminnan tarkoituksena on saada 
aikaan sosiaalisia sopimuksia työolosuhteiden sekä työolosuhteisiin kohdistuvan toi-
minnan ja toiminnallisten rakenteiden kehittämisestä. Sosiaaliset sopimukset voivat 
koskea hyvin käytännönläheistä tarvetta tai merkittäviä linjaratkaisuja. 
Sen selvittämiseksi, vaikuttavatko kansalliset toimijat edellä mainittujen uskomus-
ten syntyyn ja ylläpitoon, analysoitiin aineistoja tästä näkökulmasta. Tilastolliseen 
muotoon rakennettu analyysi kohdentui kahteen asiaan: juridisluonteisen vastuun 
ja toimijuutta koskevan käsitekäytön yleisyyteen. Vastuun määrittelyssä ei esiinny 
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sanottavasti virheellisiä viestejä (max 2 %), vaan väärinymmärrykseen perustuneet 
roolit ja vastuut ovat analyysin perusteella työorganisaatiolähtöisiä. Sen sijaan työ-
suojelua yksipuolisesti työsuojelun yhteistoimintahenkilöstölle monopolisoivien ja 
marginalisoivien viestien osuus eri aineistolajeissa on havaittavissa. Www-sivustoilla 
”työsuojelu” ja ”työsuojeluorganisaatio” käsitteet esiintyvät 18 %:ssa osioita, työsuojelu- 
ja työhyvinvointijulkaisuissa peräti 38 %:ssa esiintyy jossakin vaiheessa samoja ilmaisuja 
sekä työsuojelu- ja työhyvinvointialan lehdissä 5 %:ssa. Samassa julkaisussa voidaan 
käyttää sekaisin ja ilman selvää logiikkaa erilaisia käsitteitä. (Liitetaulukot 2a – 2b).
Edellä todetun perusteella on todettavissa, että kansallisten toimijoiden viestinnässä 
oli selvästi epäjohdonmukaisuutta ja huonosti harkittua käsitekäyttöä. Se saattaa 
olla omiaan vaikeuttamaan yhteistoiminnallisuutta painottavaa ja yksiselitteistä 
käsitekäyttöä (työsuojelun yhteistoiminta, työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö, 
työsuojelun yhteistoimintaorganisaatio ja tehtäväkohtaisesti täsmälliset nimitykset).
4.2.5  Johtamisjärjestelmäkäsitteen esiintyminen 
Johtajien ja esimiesten turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan yhteiset suunnat, pää-
määrät, tavoitteet, periaatteet ja keinot sekä työolojen kehittämisen painopisteet ovat 
riippuvaisia johtamisjärjestelmän päätöksistä ja toimintatavasta. Sen vuoksi johtamisjär-
jestelmä on keskeiskäsite hahmottaa toimintamahdollisuuksien (esimerkiksi toiminnan 
koordinoinnin ja tuen saannin) ja toiminnan esteiden (esimerkiksi koulutuksen puut-
tumisen) syntymahdollisuuksia. Esimiesvastuu ja -käsite eivät anna realistista kuvaa 
turvallisuus- ja työhyvinvointoiminnan kehittämisen ja ylläpidon kokonaisuudesta.
Johtamisjärjelmän käsitettä käytetään eksplisiittisesti varsin harvoin. Tyypillisiä 
näkökulmia johtamisjärjestelmän rakentamisperusteena ovat lakisääteisten työ-
suojeluvastuiden korostaminen eri hierarkkisilla tasoilla sekä riskien kartoituksen, 
arvioinnin ja aineiston toimenpiteistämisen (ns. riskienarvioinnin) keskeisyys tur-
vallisuuden johtamisessa. Työolosuhteiden kokonaishallinta edellyttää deduktiivista 
toimintatapaa sekä tilanne- ja tarvekohtaisesti induktiivista lähestymistapaa. Varsinkin 
riskienarviointikeskeinen perustelu korostaa induktiivista lähestymistapaa työolosuh-
teiden hallintaan deduktiivisen sijasta. Nykyisin on olemassa riittävästi tietoa siitä, 
mitkä ovat lähes kaikkien työolosuhteiden ja työolosuhdeseuraamusten hallinnan 
yleiset sekä tilanne- ja tarvekohtaiset järjestelmät, menettelytavat ja käytännöt. Joh-
tamisjärjestelmän toimivuutta on vaikeaa, jopa mahdotonta, saada aikaan myöskään 
lakisääteisillä tehtäväluetteloilla, joissa työorganisaation päätöksenteon, johtamisen 
ja turvallisuuskäyttäytymisen tasot erotetaan toisistaan liiaksi. 
Tavoite toteutuu parhaiten ajattelemalla johtamisjärjestelmän omaa sisäistä ja 
yleistä tehokkuutta sekä tehokkuuden toteutumisen edellytyksiä. Turvallisuuden 
johtaminen on toisaalta lähtökohta johtamisen myöhemmille variaatioille, joissa 
alkuliite tai tehtävä on esimerkiksi työkyky, ikä tai työhyvinvointi. Turvallisuuden, 
työkyvyn, iän tai työhyvinvoinnin tehokas johtaminen ei voi perustua pelkästään riski-
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enarvioinnin kaltaiselle logiikalle. Kokonaishallinta edellyttää myös monen muunkin 
logiikan, periaatteen, järjestelmän, menettelytavan ja käytännön mukanaoloa. Muita 
logiikoita voivat olla esimerkiksi yleisten edellystysten luominen, psyykkisen kuormi-
tuksen optimointi ja työn voimavarojen lisääminen sekä työn toimintajärjestelmien 
eri osien välisen tasapainon ja yhdensuuntaisuuden aikaansaaminen.
Kaikissa analysoiduissa aineistolajeissa ilmenee sama asia: turvallisuus- ja työhy-
vinvointiasioita ei käsitellä johtamisjärjestelmän kokonaistuloksellisuuden näkökul-
masta, vaan johtaminen ilmeni johtamisjärjestelmän osan, eli yksittäisen esimiehen 
tai johtajan, vastuun näkökulmasta. (Liitetaulukko 2c).
4.2.6  Järjestelmänäkökulman ja kokonaishallintajärjestelmän  
käsitteen esiintyminen
Järjestelmäymmärrys ihmisten ja heidän käytäntöjensä muodostamana kokonaisuu-
tena sisältää sisäänrakennetun vaatimuksen järjestelmän johtamisesta ja hallinnasta. 
Tässä mielessä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin johtamisen erityisnäkökulmat ovat 
osoituksia suhteellisen pitkälle edenneestä uskomusmaailmasta. (Taulukko 12).
Taulukko 12: Työsuojelu-, turvallisuus- tai työhyvinvointijärjestelmää (järjestelmänäkökul-
maa) koskevat maininnat eri aineistolajeissa
Aineisto f %
Www-sivustojen työsuojelu- ja työhyvinvointiosio
      Ei mainintaa 40 82
      Mainittu 2 4
      Mainittu epämääräisesti 7 14
     Yhteensä 49 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointijulkaisut
      Ei mainintaa 105 89
      Mainittu 12 10
      Mainittu epämääräisesti 1 1
      Yhteensä 118 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointilehdet Artikkeleita *)
      Mainittu (14) 0,9
      Mainittu epämääräisesti (14) 0,9
      Yhteensä (28) 1,8
*) Mainintoja analysoituja artikkeleita (n=1535) kohden (%)
Turvallisuuden tieteellisessä tutkimuksessa, mutta myös työorganisaatioita koske-
vassa standardisoinnissa on ollut jo pitkään järjestelmämalleja. Ne ovat lähtökohtaises-
ti painottuneet työturvallisuuden ja -terveyden alueille. Niissä politiikka, johtaminen, 
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käytännön keinot sekä seurannan ja varmistuksen osuudet on jäsennetty kokonaisuu-
deksi. Käytännössä kuitenkin voi olla niin, että työorganisaatio on ottanut käyttöön 
jonkin standardin mukaisen järjestelmän, mutta sen yleisjohtamisosuus on saattanut 
jäädä toteutumatta järjestelmän edellyttämällä tavalla. Järjestelmästä on tullut tästä 
syystä halvaantunut. Sen vuoksi onkin huomattava, ettei mikään työorganisaation laa-
juinen järjestelmä turvallisuuden ja työhyvinvoinninkaan asiayhteydessä toimi ilman 
asianmukaista johtamisosaamista ja -aktiivisuutta. Järjestelmien kokonaistoimivuus 
perustuu viime kädessä johtamishierarkian huipulla olevaan tahtoon ja osaamiseen.
Taulukko 13: Kokonaishallintaa koskevien mainintojen osuudet eri aineistolajeissa
Aineisto f %
Www-sivustojen työsuojelu- ja työhyvinvointiosio
      Ei mainintaa 38 78
      Mainittu 4 8
      Mainittu epämääräisesti 7 14
     Yhteensä 49 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointijulkaisut
      Ei mainintaa 105 89
      Mainittu 13 11
      Mainittu epämääräisesti - -
      Yhteensä 118 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointilehdet Julkaisuja *)
      Mainittu (5) 0,3
      Mainittu epämääräisesti - -
      Yhteensä (5) 0,3
*) Mainintoja analysoituja artikkeleita (n=1535) kohden (%)
Sisällönalyysissa selvitettiin määrällisesti, missä määrin eri aineistolajeissa esiintyy 
mainintoja tai kuvauksia työsuojelu-, turvallisuus- tai työhyvinvointijärjestelmästä, 
eli toiminnallisesta kokonaisrakenteesta turvallisuuden ja työsuojelun tai työhyvin-
voinnin järjestelmän erityisnäkökulman kautta. Selvinä mainintoina www-sivustoilla 
(4 %) ja alan lehdissä (alle 1 %) järjestelmänäkökulma oli harvinainen. Sen sijaan 
työsuojelu- ja työhyvinvointialan julkaisuissa esiintyvyys oli 10 %, vaikka nimenomaan 
tässä aineistolajissa osuuden olisi pitänyt olla merkittävästi yleisempi. Järjestelmä-
näkökulman esiintyvyyden suhteellinen vähäisyys merkitsee lähes hiljaisuutta, joka 
voi olla omiaan ylläpitämään perinteistä käsitystä työolojen yksittäisongelmista sekä 
niiden reagoivasta ja korjaavasta menettelytavasta.
Kokonaishallinnassa lähtökohtana on turvallisuuden ja työhyvinvoinnin alueen 
järjestelmärakenteen käyttöönotto ja ylläpito, ilman painotuksia esimerkiksi työturval-
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lisuuteen ja -terveyteen. Kokonaishallinta perustuu pääosin deduktiiviseen päättelyyn 
kaikkien työperäisten tekijöiden haltuunottamiseksi tunnetuilla ja yleistettävillä 
periaatteilla ja keinoilla. Myös työkyky, työssä jaksaminen ja henkinen hyvinvointi 
sisältyvät tasaveroisina tavoitteina järjestelmään, jota johdetaan työorganisaation 
huipulta alkaen sen kaikille tasoille ja kaikkiin osiin.
Sisällönanalyysissa selvitettiin määrällisesti, missä määrin eri aineistolajeissa esiintyy 
mainintoja tai kuvauksia jostakin kokonaishallintajärjestelmästä tai sitä vastaavasta 
turvallisuus- ja työhyvinvointiasioiden organisoinnista. Yksiselitteisinä mainintoina tai 
kuvauksina nettisivuista kokonaishallinta esiintyi 8 %:ssa turvallisuus- ja työhyvinvoin-
tiosioita, työsuojelu- ja työhyvinvointijulkaisuissa 11 %:ssa ja alan lehtien artikkeleissa 
0,3 %:ssa. Havaituissa maininnoissa kokonaishallinnan lähtökohtana oli useimmiten 
turvallisuustavoite. Kokonaishallinnan mainintojen ja kuvausten esiintyvyyden suh-
teellinen vähäisyys merkitsee lähes hiljaisuutta. Se on omiaan ylläpitämään perinteistä 
käsitystä työolojen ajankohtaistuvista yksittäisongelmista sekä niiden reagoivasta ja 
korjaavasta menettelytavasta. Kehittyneemmässä muodossa se tarkoittaa rajautumista 
standardilähtöiseen työturvallisuus- ja terveysjärjestelmään. (Taulukko 13).
4.2.7  Muun aineiston analyysin tulokset
Työturvallisuuskeskuksen koulutusvolyymi on kansallisten toimijoiden vertailussa 
ylivoimaisesti suurin. Viestintään ja koulutukseen kytkeytyy www-sivustojen ja di-
gitaalisten opetusaineistojen käyttöä. Www-sivustojen sisällönanalyysin yhteydessä 
tehtiin myös Työturvallisuuskeskuksen (TTK) www-sivustoista kvantitatiivinen 
luokittelu. Koska Työturvallisuuskeskus on ollut vuodesta 1970 lähtien hyvin tärkeä 
toimija aluksi työturvallisuus- ja myöhemmin työhyvinvointikoulutuksessa ja -tiedo-
tuksessa, niin tässä analyysia on syvennetty aluksi tarkastelemalla TTK:n voimassa-
olevaa strategiaa. Työturvallisuuskeskus käyttää strategiassaan työorganisaatioista joko 
käsitettä työyhteisö tai työpaikka. Näistä jälkimmäinen tarkoittanee työorganisaatiota 
ja työyhteisö vaihtoehtoisesti sen jotakin osaa, tai sitten työorganisaation sosiaalista 
vuorovaikutuskokonaisuutta. ”Parempi työ työpaikoilla ja työyhteisöissä kehittyy turvalli-
suutta, terveellisyyttä, yhteistyötä ja hyvää esimiestyötä parantamalla.” Strategian kantavia 
teemoja ovat kehittäminen, yhteistoiminta ja yhteistyö sekä käsite ”parempi työ”. Johto 
käsitteenä on tulkinnanvarainen, sillä se näyttäisi pääsääntöisesti viittaavan hierarkian 
alemmilla tasoilla oleviin esimiehiin. ”Kehittämisen perusta työpaikoilla on yhdessä teke-
minen, jossa johto ja henkilöstö yhdessä rakentavat parempaa työtä … Tuemme esimiehiä 
ymmärtämään vastuunsa ja velvollisuutensa sekä työyhteisön merkityksen työhyvinvoinnin 
ja tuottavuuden parantamisessa.” Työturvallisuuskeskuksen strategia ei tuo esiin johta-
misorganisaation yhteisö- ja järjestelmäluonnetta keskeisominaisuutena. Se ei tuo esille 
myöskään yksiselitteisellä tavalla turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallintaa 
strategisena periaatteena. Se edellyttäisi yksiselitteisesti ylimmän johdon asettamista 
työorganisaation johtamisen viime käden ohjauspisteeksi sekä voimakkaimmaksi esi-
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kuvaksi ja roolimalliksi. Vuodesta 2011 alkaen Työturvallisuuskeskuksen asiantuntijat 
ja johdon edustajat ovat kirjoittaneet nettiblogeja TTK:n sivustoille. Blogien aihepiiri 
oli laaja ja sisälsi pohdintoja niistä turvallisuus- ja työhyvinvointiteemoista, jotka ovat 
kirjoittajille tärkeitä, mutta myös arkielämän eri ilmiöistä ja sattumuksista. Sisällön-
analyysia varten täytyi kuitenkin tehdä rajaus. Koska blogien tuottamisen lähtökohta 
oli ollut suhteellisen vapaa, analyysin tarkoituksena oli selvittää, minkälaiset erityisesti 
työorganisaatiota koskevat asiat ovat kirjoittajille merkityksellisiä myös asiantunti-
juuden toteuttamisessa. Blogien työorganisaatioita koskevan sisällön voitiin olettaa 
heijastavan TTK:n ja sen asiantuntijahenkilöstön päämäärien ja tavoitteiden ensi- ja 
toissijaisuuksia. Koko blogiaineistolle tehtiin sisällönanalyysi sen selvittämiseksi, missä 
määrin ja mistä näkökulmasta niissä esiintyy yksiselitteisesti mainintoja ylimmästä 
johdosta tai hierarkkisesti alemmasta esimiestasosta, millä käsitteillä työorganisaatioita 
kuvattiin, oliko niissä ajatuksia tai mainintoja uskottavasta turvallisuuden ja työhy-
vinvoinnin kokonaishallinnasta ja millä tavalla työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön 
rooli, tehtävä ja vastuu ymmärrettiin. (Taulukko 14).
”Uskomukset on luotu rikottaviksi” (Työturvallisuuskeskuksen kehittämispäällikön, 
myöhemmin toimitusjohtaja Tiina-Mari Monnin blogi 18.10.2011)
Blogeihin kirjoittaneista (yhteensä 19 kirjoittajaa kaikkiaan 22 asiantuntijasta) 
kolme viittasi yksiselitteisesti koko työorganisaatioon ja käytti työorganisaation tai 
yrityksen käsitettä. Muilta osin työorganisaatio määriteltiin työyhteisöksi tai työ-
paikaksi. Ylimmän johdon käsite tuli esille satunnaisesti ja ilman turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin nimenomaisen johtamisen ja välttämättömien johtamisperiaatteiden 
ja -keinojen edes karkeaa jäsentämistä. Esimiesten käsitekäytön suhteellinen runsaus 
viittasi puolestaan siihen, että taustaoletuksena on sittenkin organisaatioyksikkö-
kohtainen ja muusta johtamisjärjestelmässä irrallinen erilliskehittäminen ja ylläpito. 
Taulukko 14: Eräiden käsitteiden käyttö Työturvallisuuskeskuksen asiantuntijoiden blogeissa
Käsite 2011 2012 2013 2014 Yht % 1)
Työyhteisö 10 12 3 - 25 19
Työpaikka 22 17 9 9 57 44
Työorganisaatio / yritys / organisaatio 8 11 5 7 31 24
Organisaatiosysteemi - - - - - -
Ylin johto / toimitusjohtaja 1 1 4 2 9 7
Johto 1 4 4 1 10 8
Esimies 8 9 9 8 34 26
Johtaminen 9 6 5 1 21 16
Johtamisjärjestelmä - - 1 1 2 2
Työnantaja 2 2 3 - 7 5
Kokonaishallinta tai vastaava 2) - - - - - -
Blogeja yhteensä 42 40 33 14 129 -
1) Käsitekäytön %-osuus kaikista blogeista (N = 129).
2) Kolmessa blogissa perusteltiin työorganisaatiolle tuottavuusnäkökulmasta jonkinlaista kokonaishallintaa.
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Maininnat johtamisjärjestelmästä olivat harvinaisia ja kokonaishallinnan tai sitä 
vastaavan jonkin muun ajatusrakennelman osuus puuttui turvallisuuden ja työhy-
vinvoinnin asiayhteyksissä. Kahdessa blogissa työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöä 
kutsuttiin ”työsuojeluksi” tai ”työsuojeluorganisaatioksi” ja yhdessä blogissa todettiin 
myös ”työsuojelun” olevan vastuussa työolosuhteista. Sen sijaan menettelytapoja ja 
osajärjestelmiä käsiteltiin blogeissa usein. Kokoavasti arvioiden ainakaan ne TTK:n 
asiantuntijat ja johdon edustajat, jotka olivat kirjoittaneet blogeihin, eivät olleet muun 
asiantuntemuksensa rinnalla omaksuneet vielä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
kehittämisen ja ylläpidon asiayhteydessä selvää kokonaishallinnan ja johtamisjärjestel-
män lähtökohtaa. Blogikirjoittaminen näyttäisi pikemminkin viestivän organisaatio-
yksikkö- ja esimieskohtaisen kehittämisperiaatteen ensisijaisuutta. Asiantuntijuuden 
arvioinnin näkökulmasta se kertoo ainakin yhden seikan. Työorganisaation systeemin 
se organisaatiososiaalinen ja -psykologinen osaaminen, joka antaisi välineitä ymmärtää 
eräitä työorganisaation sisäisiä rakenteellisia, prosessuaalisia ja toiminnallisia ilmiöitä, 
edellytyksiä ja välttämättömyyksiä, näytti olevan puutteellista. Esimerkiksi usein 
käytetyn käsitteen turvallisuusjohtaminen (täsmällisesti ottaen: turvallisuuden johta-
minen) olemusta työorganisaation laajuisena yhtenäisenä ja kaikki organisaatiotasot 
tavoittavana toimintamallina ei tuotu asianmukaisesti esille. Silloin on perusteltua 
olettaa, että sama rakenteellinen ja koko työorganisaation yhtäläinen näkökulma 
puuttuisi myös muilta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin johtamisen variaatioilta, 
kuten työkyky- ikä- ja työhyvinvoinnin johtaminen.
”Työsuojelun perusteet” on joko 2- tai 3-päiväinen koulutustuote, jota käytetään 
ennen kaikkea yksityisten palvelualojen koulutuksessa. Työsuojelun 5-päiväisten 
peruskurssien sisältö on työmarkkinajärjestöjen keskinäiseen sopimukseen perustuva 
koulutustuote. Sitä toteutetaan ennen kaikkea Työturvallisuuskeskuksen ja Työ-
terveyslaitoksen sekä useiden palkansaajajärjestöjen omina koulutuksina. Joitakin 
toimialakohtaisia työympäristökysymyksiä lukuun ottamatta sisältö on kursseilla 
samankaltainen. Vuoden 2014 kurssien ohjelmassa käsitellään työsuojelun perus-
käsitteitä ja yhteistoimintahenkilöstön tehtäviä, lainsäädännön keskeisperiaatteita, 
työn vaarojen selvittämistä, tapaturmantorjunnan sekä fysikaalisten ja kemiallisten 
tekijöiden hallintaa, perehdyttämistä, psykososiaalista hyvinvointia, työterveyshuoltoa 
ja lopuksi suunnitelmallista ja tavoitteellista työpaikan työsuojelutoimintaa. Väli-
tehtävänä on jokin pienimuotoinen tunnuslukuja koskeva kartoitus sekä erillinen 
kehittämistehtävä. Vuosittainen koulutusvolyymi on ollut suuri ja joidenkin osioiden 
sisältö on vaihdellut kouluttajien oman viitekehyksen mukaan. Joitakin yksittäisiä 
poikkeuksia lukuun ottamatta kurssin sisältö ei näyttäisi korostavan ja pitävän ylei-
senä viitekehyksenä tai selvänä tavoitteena työorganisaation kokonaiskehittämistä 
eikä yhtenäisiä periaatteita ja käytäntöjä ohjaavaa johtamisjärjestelmää. Sisältö viestii 
voittopuolisesti organisaatioyksikkö- ja esimieskeskeistä kehittämistoimintaa. 
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Kokonaishallintaan ja johtamisjärjestelmäkeskeiseen kehittämistavoitteeseen 
nähden koulutuksessa annetut tiedot ja kerrotut keinot pirstoutuvat lakisääteisiksi 
vastuiksi, työympäristötekijöiksi, menettelytavoiksi ja osajärjestelmiksi. Niiden suhde 
työorganisaation läpäisevään johtamisjärjestelmään muodostuu irralliseksi. Kurssien 
sisältöön ei yleensä kuulu kertoa työorganisaatioiden ja -yhteisöjen organisaatiososi-
aalisista ja -psykologisista ominaisuuksista johtuvia ilmiöitä, rajoja ja mahdollisuuksia, 
vaan koulutuksen lähtökohtaoletuksena on rationaalisesti toimiva työorganisaatio 
tai sen osa. Sitä tietoa ei ole yleensä myöskään oheismateriaaleissa, joiden sisällössä, 
kuten koulutuksessakin, arvostetaan lakisääteisiä vastuita ja käytännönläheisyyttä. 
Johtamisjärjestelmää, vaikkakaan ei sillä nimellä, vaan eri johtamistasojen työnan-
taja- ja työsuojeluvastuun määrittelyllä, kuvataan ilman johtamisjärjestelmän läpi 
meneviä seurannan, arvioinnin, varmistuksen ja ohjauksen periaatteita ja käytäntöjä 
(vrt. Harjanne ym. 2010, 6). Työhyvinvointikorttiaineiston sisällössä tuodaan esille 
strategisia lähtökohtia. Varsinainen johtamisjärjestelmä ilmaistaan siitä irrotetun 
esimieskäsitteen kautta ja ilman eksplisiittistä mainintaa ylimmästä johtajasta ja 
hänen erityisestä asemastaan työorganisaation viime käden ohjauspisteenä (vrt. 
Räty 2014, 13 – 22). Käytännönläheisyys asetetaan usein sekä kouluttajien että 
osanottajien arvomaailmassa vastakohdaksi työorganisaation sosiaalisia ja psyykkisiä 
ilmiöitä selittäville syy-seurausmalleille ja teorioille. Seurauksena on se, että käytän-
nön toiminnan rajat, mahdollisuudet ja strategia irrotetaan sosiaalisen ympäristön 
asettamista edellytyksistä.
Työturvallisuuskeskuksen ajankohtais- ja täydennyskoulutuksessa pääpaino on 
työorganisaation rajatuissa yhteistyöasetelmissa, menettelytavoissa ja työympäris-
tötekijöissä, kuten kone-, laite- ja kemikaaliturvallisuudessa tai psykososiaalisessa 
kuormituksessa ja voimavaratekijöissä. Yhtä koulutusta (Teollisuuden työhyvin-
voinnin kokonaisvaltainen johtaminen ja kehittäminen, 2013) lukuun ottamatta 
koulutustilaisuus ei kohderyhmien ja koulutustilaisuuden teemassa viittaa koko-
naishallinnan ja johtamisjärjestelmän kokonaisuuden huomioonottamiseen. Sitä 
selvemmin todentuu yksittäisen esimiehen osuus kehittämisen vastuunkantajana ja 
keskeistoimijana sekä työsuojelun yhteistoiminnan ja työterveyshuollon ammatti-
henkilöiden yhteistyökumppanina. 
Työterveyslaitoksen koulutusohjelma on aiheperustaltaan varsin samankaltainen 
kuin Työturvallisuuskeskuksen koulutusohjelma, kuitenkin sillä erotuksella, että se 
sisältää työterveyshuollolle suunnatut koulutukset sekä työsuojelupäälliköille tar-
koitetut eripituiset koulutukset. Työsuojelupäällikkökurssi TSPK™ on poikkeava 
ja pitkäkestoinen koulutus, jossa on monimuoto-opetus ja monipuolinen sisältö. 
Sisällössä esiintyy aiheita, jotka voisivat suunnata kehittämistä kokonaishallinnan ja 
johtamisjärjestelmän periaatteiden ja käytäntöjen yhdenmukaistamiseen ja -suun-
taistamiseen.
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Yhteenvetona on mahdollista todeta, että muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta 
tarjolla oleva koulutus niin johdolle ja esimiehille kuin työsuojelun yhteistoimin-
tahenkilöstölle pääosiltaan korostaa yksittäisen esimiehen vastuuta, kehittämisak-
tiivisuutta ja yhteistoimintaa. Samalla se jättää laajemman johtamisjärjestelmän 
sekä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin työorganisaatiolaajuisen kokonaishallinnan 
tarkastelun toissijaiseksi.
4.2.8  Kokoavia tuloksia kansallisen toimijoiden aineiston analyyseista
Tulosten esittämisen alkuosassa esiteltiin ne turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
ja toiminnallisten rakenteiden ongelmauskomukset, jotka estävät, vaikeuttavat tai 
hidastavat kokonaistuloksellisuuden aikaansaamista turvallisuuden ja työhyvinvoin-
nin asiayhteydessä. Tulosten esittämisen jälkiosassa esiteltiin ne havainnot, jotka oli 
saatu kansallisten työsuojelu- ja työhyvinvointitoimijoiden www-sivustoilta sekä alan 
lehdistä ja kirjasista. Näiden molempien tasojen analyysissa ilmeni yhtäläisyyksiä ja 
eroja kansallisen tason ja työorganisaatiotason välillä.
Www-sivustojen sekä turvallisuus- ja työhyvinvointialan kirjasten ja lehtien sisäl-
lönanalyysin tarkoituksena oli selvittää sitä, missä määrin ne sisältävät eräitä keskeisiä 
viestejä tai hiljaisuuksia työorganisaatioiden suuntaan. Www-sivustojen käyttäjien 
sekä kirjasten ja lehtien lukijat olivat tässä mielessä välittäjiä kansallisen tason ja 
työorganisaatiotason välillä. Viestien oletettiin kuvaavan välillisesti taustalla olevaa 
uskomusjärjestelmää. Tutkimuksessa ei selvitetty sitä mekanismien joukkoa, joka 
lähinnä oppimisena sekä päämäärien ja tavoitteiden asetantana vaikutti työorgani-
saatioiden toimijoihin. Oletus kuitenkin on, että kansallisen tason viestit vaikuttavat 
työorganisaatiotason toimijoihin diskursiivisen vallan mukaisesti. Työorganisaation 
johtamis- ja yhteistoimintakulttuurin oletettiin olevan se lähtökohta, joka antaa, hi-
dastaa tai estää mahdollisuuksia lähteä keskustelemaan esimerkiksi uusista ajatuksista, 
työstämään niitä kehittämistavoitteiksi ja -ratkaisuiksi ja lopulta vakiinnuttamaan 
halutut muutokset työorganisaation sosiaalisiin rakenteisiin.
Kansallisen tason toimijoiden viesteissä vuosien 2007 ja 2014 alkuosan välillä oli 
havaittavissa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä seuraavia uskomus-
pohjaisia ja paradigmaattisia ongelmapiirteitä, joilla voi perustellusti odottaa oleva 
vaikutuksia työorganisaatiotason toimijoihin ja heidän uskomuksiinsa:
1. Viestit kokonaisuudessaan eivät kannusta konservatismiin, mutta osoittavat 
selvemmin divergenttiin kuin konvergenttiin työorganisaation kehittämisen ja 
ylläpidon toimintatapaan.
2. Ylimmän johdon keskeisestä roolista ja esikuvasta oli usein lyhyitä mainintoja, 
kuitenkin ilman viittausta organisaatiososiaaliseen perusteluun yhtäältä viime käden 
ohjauspisteenä ja toisaalta merkittävään valta-asemaan. Ylimmän johdon toimin-
nan välttämättömistä muodoista ja organisatorisista rakenteista, kuten yleinen ja 
säännöllinen seuranta, arviointi, varmistaminen ja ohjaus, ei esitetty jäsennyksiä.
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3. Yksittäisen johtajan ja esimiehen sekä hänen vastuullaan olevan organisaatioyksikön 
keskeisyys sekä sitä vastaava työnantajan oikeussubjektiroolin ja työorganisaation 
laajuisen seuranta-, valvonta-, varmistus- ja ohjausvelvoitteen vastainen autonomia 
oli varsin johdonmukainen viesti. Loogisesti se kannustaa uusintamaan perinteistä 
työorganisaatiota hajottavaa toimintamallia ilman kytkentää laajempaan johtamis-
järjestelmään. Se ei viittaa myöskään siihen mahdollisuuteen, että johtamisjärjestel-
mä yhteisöllisesti määrittelisi ja omaksuisi yhteiset päämäärät, tavoitteet, periaatteet, 
menettelytavat ja muut käytännöt sekä työolojen kehittämisen painopisteet. Edellä 
kuvatun tilan toteutumis- ja ylläpitoehtoja ei tuotu esille lainkaan. Tämä on todiste 
siitä, että asian organisaatiososiaalista ja käytännöllistä merkitystä ei ole ymmärretty.
4. Johtamisjärjestelmä hahmottui huonosti keskeisenä toiminnallisena rakenteena 
ja työorganisaation osajärjestelmänä.
5. Myös turvallisuus-, työsuojelu- ja työhyvinvointijärjestelmien maininnat eri-
tyisenä toiminnan organisoitumisena olivat vähäisiä. Tämä viittaa siihen, että 
kokonaishallinnan vaatimat periaatteet korvautuvat työolojen ja työolosuhde-
seuraamusten käsittelyn yksittäisteemoilla. Teoreettispohjainen työorganisaation 
kattava järjestelmä- ja kehittämisnäkökulma ilmeni vain satunnaisesti turvalli-
suuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä.
6. Johtamisen erityisnäkökulmat (turvallisuus, työkyky, työhyvinvointi) esiintyi-
vät useimmiten ilman havainnollistavien johtamisperiaatteiden ja -tehtävien 
jäsentämistä.
7. Työsuojelun yhteistoimintaa tarkoittavassa käsitekäytössä oli havaittavissa 
suojelunäkökulman painotuksia yhteistoimintapainotuksen sijasta. Se voi olla 
omiaan aiheuttamaan ja ylläpitämään vastuusuhteiden ja toimintavelvoitteen 
kohdentumisen harhoja ja yhteistoiminnan merkityksen sivuuttamista pitkä-
jänteisen kehittämisen aikaansaamiseksi.
8. Kokonaishallinta ja kokonaishallintajärjestelmä esiintyivät käsitteinä, ideoina 
tai mainintoina suhteellisen harvoin. Silloinkin niiden sisällön erittely oli 
useimmiten niukkaa. Työolosuhteiden ja työolosuhdeseuraamusten hallintaa 
(erityisesti suunnittelua ja toteuttamista) ohjaa valtaosin induktiivistyyppinen 
päättely. Tällöin deduktiivistyyppinen, tunnistettuihin ja hyväksi havaittuihin 
yleisiin periaatteisiin, järjestelmiin ja keinoihin nojaava päättely kokonaishal-
linnan aikaansaamiseksi on toissijaista.
Sen sijaan sisällönanalyysi osoitti, että kansallisen tason toimijoiden suunnasta 
ei ylläpidetä kahta toimijuuden harhaa ja ongelmauskomusta. Henkilöstöhallinnon 
(hr-toimintojen) ja työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön toimintaa kohtaan ei 
esitetty sanottavasti väitteitä, että ne olisivat juridisessa ja toiminnallisessa vastuussa 
työolosuhteiden turvallisuus-, terveys- ja työkykyvaikutuksissa. Vastuu ymmärrettiin 
valtaosin oikein ja jakautuneeksi tosiasiallisen toimenkuvan ja asemavallan perusteella.
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Www-sivustojen sekä turvallisuus- ja työhyvinvointialan kirjasten ja lehtien muo-
dostaman kokonaisaineiston perusteella on mahdollista hahmottaa nelikenttä, joka 
jaottelee aineiston sisältämiä viestejä erilaisiksi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
perustoimintatavoiksi. Kun yhdistetään kaksi työorganisaatioita yleisesti erottelevaa 
tekijää turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä, 1) toiminnallisten tarpeiden 
päättelyn pääperiaate (induktio vs. deduktio) ja 2) organisatorisen yhdensuuntaisuu-













Yksittäisongelmat ja johdettu 
riskienarviointi 
induktio 
Kuvio 24: Työorganisaatioiden turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan ja -hallinnan perus-
tyypit
Kuvion 24 nelikentän vasen alanurkka yhdistää hajautuneen toiminnan induktiivi-
seen toiminnalliseen päättelyyn. Tällöin syntyy yksittäisongelmiin ja hajautuneeseen 
riskienarviointiin perustuva toimintamalli. Sen idea perustuu parhaimmillaan siihen, 
että työolosuhteisiin sisältyvien ja siitä havaittujen riskien pohjalta voitaisiin laatia 
uskottava toimintasuunnitelma (lakisääteinen työsuojelun toimintaohjelma työturval-
lisuuslain 9 §:n mukaisesti). Se tarkoittaa myös sitä, että yksittäisongelmista (riskeistä) 
voitaisiin päätellä induktiivisesti kaikki riittävän hallinnan keinot ja saada hallinta 
aikaan. Toimintatapa ei kuitenkaan kykene lainkaan ratkaisemaan kokonaishallinnan 
tarvetta, koska hajautunut riskienarviointi ja yksittäisongelmiin keskittyminen eivät 
sellaiseen riitä. Yksittäisongelmien ja johdetun kokonaishallinnan välissä on huomat-
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tavan suuri ja jo tiedossa oleva joukko periaatteita, osajärjestelmiä, menettelytapoja ja 
muita käytäntöjä. Niiden olemassaoloa ja tarvetta ei kannattaisi lähteä induktiivisesti 
päättelemään, ei myöskään johtamisen ja johtamisjärjestelmän yhdensuuntaisuuden 
tarvetta. Kuvion 24 nelikentän vasen alanurkka yhdistää yksittäisongelmalähtöisen 
riskienarvioinnin yhdensuuntaiseen johtamiseen. Toimintatapa ei kuitenkaan ky-
kene ratkaisemaan kokonaishallinnan tarvetta, koska riskienarviointi ei siihen riitä. 
Jos tällainen toimintatapa esiintyy työelämässä, kyseessä lienee jokin turvallisuuden 
johtamisen (”turvallisuusjohtamisen”) kapea-alainen sovellus. Kuvion 24 nelikentän 
vasen ylänurkka yhdistää osajärjestelmiin, menettelytapoihin ja vakiintuneisiin 
käytäntöihin perustuvan hallintamallin organisaatioyksikkö- ja esimieskeskeiseen 
hajautuneeseen toimintamalliin. Toimintatapa ei kuitenkaan kykene parhaimmil-
laankaan ratkaisemaan kokonaishallinnan tarvetta, joka vaatii tosiasiallisesti ohjaa-
via kehittämisen päämääriä ja tavoitteita sekä toiminnan periaatteiden ja keinojen 
laatumäärittelyjä seurannan, arvioinnin, varmistuksen ja ohjauksen toteuttamiseksi. 
Kokonaishallintaa ei voida saavuttaa ilman johtamisjärjestelmän yhdensuuntaisuutta 
ja yhdenmukaisuutta sekä niiden yleisten edellytysten olemassaoloa, joissa ylimmällä 
päätöksenteolla ja johdolla on orgaaninen yhteys muuhun johtamisjärjestelmään. Ku-
vion 24 nelikentän oikea ylänurkka yhdistää koko työorganisaation, työorganisaation 
läpäisevän sekä kattavasti ja ylimmästä päätöksenteosta ja johdosta käsin toimivan 
johtamisjärjestelmän pääosin deduktiivisesti33 pääteltyihin ja hyväksi havaittuihin 
33  Deduktiivinen päättely turvallisuuden ja työhyvinvoinnin yleisten järjestelyjen toteuttamiseksi sekä 
työolosuhteiden ja seuraamusten hallitsemiseksi on käytännössä mahdollista vain tietyillä tiedollisilla 
edellytyksillä. Se on mahdollista todennäköisimmin sellaisen tiedon varassa, joka on saatu järjestel-
mästandardimalleista sekä työorganisaation laajuisista ja aihetta koskevista yleisten toiminnallisten 
rakenteiden ja ilmiöiden tutkimuksista ja opeista (esim. Reiman & Oedevald 2008: Petersen 1991; 
Heinrich, Petersen & Roos 1980; Bird & O´Shell 1980; ks. myös Reason 1997; Lappalainen & 
Saarela 2003, 38 – 52; Veltri 1991). Tämä tieto sisältää testattuja ja hyväksi havaittuja periaatteita ja 
keinoja. Induktiivisella päättelyllä on vaikeaa työolosuhteiden yksittäiskysymyksistä käsin päätellä 
yleisiä ja tärkeitä toiminnallisia rakenteita. Esimerkiksi se, millä tavalla koko palkatun johtamisjärjes-
telmän (johdon ja esimiesten) osuus eri hierarkian tasoilla ja toiminnan laadunvarmistus ylipäätänsä 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonnissa ja ylläpidossa pitäisi toteuttaa. Induktiivinen päättely ei 
siten myöskään anna vastauksia siihen, kuinka yleinen työolosuhteiden ja työolosuhteisiin vaikuttavan 
toiminnan seuranta, arviointi, varmistus, ohjaus ja jatkokehittäminen tulisi järjestää työorganisaation 
laajuisena kokonaisuutena. Organisaatioyksikkö- ja esimieskohtaisesti autonomisoitu ja hajautunut 
toiminta ei todennäköisesti kykene tunnistamaan hajautuneen toiminnan laatueroja koko työor-
ganisaation turvallisuuden ja työhyvinvoinnin merkitykselliseksi tuloksellisuusongelmaksi. Edellä 
todettu voidaan todistaa sillä, että induktiivisena menettelynä vaarojen ja haittojen kartoitus, arviointi 
ja toimenpiteistäminen (ns. riskienarviointi: ks. työturvallisuuslain 10 §) on ollut lakisääteisenä työn-
antajavelvoitteena voimassa vuoden 2003 alusta. Mikään ei osoita tämänkään tutkimuksen tuloksena, 
että se olisi aiheuttanut yleisten toiminnallisten rakenteiden, kuten koko johtamisjärjestelmän, orga-
nisoitumista turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan edellyttämään suuntaan. Saattaa 
pikemminkin olla mahdollista, että kyseinen menettely on lisännyt organisaatioyksikkö- ja esimies-
kohtaista painotusta ja työorganisaation sisäistä hajontaa. Siten se itseään vahvistavana toiminnan 
kehänä vakiinnuttaisi vastaavia organisaatiokulttuurisia ominaisuuksia.
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periaatteisiin ja keinoihin. Jäännösluokan kehittämistarpeet voidaan määritellä ja 
tarvittaessa täydentää induktiivisen päättelyn keinoin. Seurauksena on mahdollisuus 
luoda kokonaishallinta, joka toteutuu vain ja ainoastaan näiden keskeiskriteeerien 
vallitessa.
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5  POHDINTA JA JOHTOPÄÄTÖKSET
Mikä on tämän tutkimuksen tieteellinen kontribuutio sosiologiseen tutkimukseen? 
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ongelmallista uskomusmaailmaa ei ole juurikaan 
tutkittu Suomessa, ei varsinkaan niin, että nämä kaksi työelämän ja työolojen osa-
aluetta on otettu yhdessä tarkasteluun. Tämän tutkimuksen käsitteellinen taso on ollut 
varsin yleinen ja sijoittanut perspektiivin korkean laatutason toiminnalliseen malliin 
rationalisoitumisen ja intellektualisoitumisen (Weber 1976; Eisen 1978) ilmentymä-
nä. Sitä on kutsuttu turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnaksi sekä sen 
kehityksellistä tavoitenäkymää ihanteelliseksi työorganisaatioksi ja sitä vastaavaksi 
organisaatiokyvykkyydeksi (Ulrich & Lake 1990). 
Tutkimuksessa on onnistuttu jäsentämään työorganisaatio- ja kansallisella tasolla 
ilmeneviä ongelmauskomuksia sekä tyypittelemään työorganisaatioita uskomusten 
pohjalta. Vaikka tutkimuskohteena on ollut Suomi, on tutkimuksen teoria-osassa 
hyödynnetty laajasti kansainvälisen turvallisuus- ja työhyvinvointitutkimuksen sekä 
organisaatio- ja HRM-tutkimuksen tuloksia. Tässä mielessä 2010-luvun alkuvuosiin 
ajoittunut tutkimus antaa aineksia työnsosiologisen turvallisuus- ja työhyvinvointitut-
kimuksen tuleville hankkeille. Samalla tutkimus rikastaa työelämän laatututkimuksen 
kansallista kokonaiskuvaa asettamalla turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonais-
hallinnan näkökulmat (mahdolliseen) keskustelusuhteeseen Työelämän kehittämis-
strategia 2020- ohjelman sekä turvallisuus- ja työhyvinvointitutkimuksen kanssa.
5.1  Tutkimuksen päätulokset
Tutkimuksen kohteena olevia uskomuksia, erityisesti turvallisuuden ja työhyvinvoin-
nin ongelmauskomuksia, koskevan aiemman tutkimuksen niukkuus tai suoranainen 
puuttuminen aiheuttaa tietynlaisen ongelman tulosten pohdinnassa ja vertailussa. 
On varsin vähän tutkimuksia, joihin nyt saatuja tuloksia on mahdollista suhteuttaa 
edes likimääräisesti.
Tutkimusongelma oli seuraava: Esiintyykö turvallisuus- ja työhyvinvointitoi-
minnassa ja sitä tukevilla kansallisilla toimijoilla uskomuksia, jotka aiheuttavat ja 
ylläpitävät työorganisaatioiden turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan 
kehitysesteitä ja hidasteita? Uskomusten on tutkimuksessa oletettu selittyvän kan-
sallisille toimijoille mahdollistuvan diskursiivisen vallankäytön avulla (ks. Foucault 
1998; Helèn 1994). Aihetta voi pitää kansallisesti ja työorganisaatiokohtaisesti 
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strategisena tai ainakin merkittävänä, koska sen tuloksilla voi vaikuttaa melkein 
kaikkiin työorganisaatioihin, töihin ja työolosuhteisiin sekä lähes koko työvoimaan. 
Tutkijan esiymmärryksen (Tuomi & Sarajärvi 2009, 35, 113, 140) perusteella vaikutti 
todennäköiseltä, että tutkimusongelman esittämään kysymykseen olisi mahdollista 
vastata myönteisesti. Sen varmistamiseksi tai kumoamiseksi sekä ymmärryksen 
syventämiseksi tarvittiin tieteellinen tutkimus, jonka tulosten pätevyyttä on nyt, 
paitsi mahdollista, myös aikaisempaa helpompi testata jonkun muun tutkimuksen 
keinoin. Tutkimuksella oli kaksi toisiinsa vuorovaikutuksessa olevaa kohdetta ja 
tasoa: 1) työorganisaatiot ja 2) kansalliset toimijat. Kansallisilla toimijoilla tarkoi-
tettiin niitä koulutus-, tiedotus- ja tutkimusyhteisöjä, jotka ovat erityisen laajasti ja 
pitkäjänteisesti vaikuttaneet työorganisaatiotason toimijoihin. Tällaisia ovat ennen 
kaikkea työmarkkinajärjestöjen hallinnoima Työturvallisuuskeskus, tutkimus- ja 
asiantuntijayhteisö Työterveyslaitos, eläkevakuutusyhtiöt, työmarkkinajärjestöt sekä 
työsuojelun ammatillis-aatteelliset yhteisöt, erityisesti Työsuojelupäälliköt ry. ja 
Kunnalliset Työsuojelupäälliköt ry. 
Tutkimuksen tehtävänä oli ensinnäkin selvittää, mitkä olivat tyypillisiä ja merkit-
täviä, mahdollisesti strategisia ja toiminnan laatuun vaikuttavia työorganisaatiotason 
ongelmauskomuksia. Toisena tehtävänä oli selvittää, ovatko työorganisaatiot kuvatta-
vissa ideaalityyppisesti (Hietaniemi 1989) eriytyneinä kokonaisuuksina. Kolmantena 
tehtävänä oli selvittää, sisältävätkö kansallisten toimijoiden välittämät viestit jotain 
sellaista, joka saattaisi selittää työorganisaatiotason uskomusten olemassaoloa ja laatua. 
Siten yhteiskunnallisen makrotason (kansallisten toimijoiden) sekä mesotason (työ-
organisaatiot) ja mikrotason (työorganisaatioissa työskentelevien yksilötoimijoiden 
ja heidän lähityöyhteisönsä) välillä oli etukäteissuhde, jota oli mahdollista tutkia 
sekä arvioida ongelmauskomuksissa olevia yhtäläisyyksiä ja eroja. Tutkimuksessa 
oletettiin, että vuorovaikutus yhtäältä kansallisen tason viestien ja hiljaisuuksien sekä 
toisaalta työorganisaatiotason vastaanoton välillä aiheuttaa yksilöllistä oppimista, tai 
ainakin oppimisen mahdollisuuden. Oppiminen voi siten viiveellä siirtyä esimerkiksi 
työsuojelun yhteistoimintajärjestelmän toimijoiden kautta työorganisaatioiden raken-
teelliseen ja toiminnalliseen kehittämiseen, tai päinvastoin, rakenteellisen ja toimin-
nallisen kehittämisen estymiseen. Sama mahdollisuus sisältyy johtajien ja esimiesten 
sekä muiden asiantuntijoiden turvallisuus- ja työhyvinvointikoulutuksessa saamaan 
ymmärrykseen. Tietojen ja näkemysten varsinaista yksilö- ja työorganisaatiotasoilla 
tapahtuvaa oppimisvaikutusta ei tutkittu. Sen vuoksi johtopäätösten tekemisessä 
rajauduttiin yhtäältä eräiden koulutuksessa ja tiedotuksessa esiintyneiden viestien ja 
toisaalta työorganisaatiohavaintojen väliseen yhdensuuntaisuuteen tai eroavaisuuteen. 
Jonkin muun tutkimuksen tehtäväksi jäisi sen selvittäminen, missä asioissa, missä 
määrin ja millä edellytyksillä oppimista tapahtuu ja kuinka vaikuttavuus lopulta 
toteutuu työorganisaatioiden sisäisissä oppimis- ja kehittämisprosesseissa.
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5.1.1  Millä tavalla tutkimustehtävässä onnistuttiin?
Tutkijan esiymmärrystä ohjasi tieto ja näkemys, joka oli syntynyt 24 työorganisaation 
turvallisuuden, työhyvinvoinnin ja työsuojelun yhteistoiminnan kehittämishankkeista. 
Hankkeiden aikana oli ollut mahdollista kohdata uskomuksellisia esteitä, vaikeuksia 
tai hidasteita, jotka eivät olleet hankkeiden sopimuksissa ja suunnitelmissa sovittujen 
päämäärien ja tavoitteiden eivätkä aina periaatteiden ja käytäntöjen mukaisia. Tätä 
kokemusten kokonaisuutta ja siitä kehkeytynyttä empiiristä tietoa voidaan pitää 
verrattain luotettavana. Uskomukset ja niiden esille tulo oli selitettävissä sillä, että ole-
massa olevan sosiaalisen järjestelmän muuttamisyritykset tuovat esille myös aiemmin 
näkymättömissä olevia sosiaalisia tekijöitä (Lewin 1952) kuten uskomuksia ja valta-
rakenteita. Esiymmärryksen testaukseen käytettiin kolmen kokeneen, turvallisuuden 
ja työhyvinvoinnin aiheissa pitkälle koulutetun ja kehittäjäammatillisesti toimivan 
työsuojeluvaltuutetun kokemuksia ja havaintoja, joita hankittiin teemahaastattelulla. 
Tutkimusasetelmaan sisältynyt päättelyn kokonaisuus voidaan määritellä abduk-
tiiviseksi ja teoriaohjautuvaksi (Tuomi & Sarajärvi 2013, 96 – 100). Kaiken takana 
oli tutkijan turvallisuus- ja työhyvinvointiteoreettinen ja sitä vastaava käytännöllinen 
näkemys kokonaishallinnasta ja sellaisen tarpeellisuudesta. Tämä näkemys edusti 
uskomusten sisällöllisessä jatkumossa kehityksellisesti ja tavoitteellisesti myöntei-
sintä vaihtoehtoa. Lähtökohta oli tästä syystä myös normatiivinen. Näkemystä oli 
tarve verrata työelämän todellisuuteen. Abduktiivinen päättely lähti empiriasta, joka 
muodostui alun perin konsultointihavainnoista. Sen lisäksi käytössä oli joitakin tur-
vallisuustutkimuksesta saatuja uskomustietoja ja jäsentelyjä (esim. Cox & Cox 1991; 
Berends 1995; Hine et al. 1999), joiden yhtäläisyyksiä ja eroja sekä käytettävyyttä 
voitiin verrata esiymmärryksen tuottamiin jäsentelyihin. Kyseisten tulosten hyödyn-
nettävyys jäi melko pieneksi. Abduktiivinen päättely mahdollisti suhteellisen pitkälle 
muotoutuneiden oletusten käytön. Yleinen oletus oli, että työorganisaatioissa oli ole-
massa sellaisia ongelmauskomuksia, jotka paikallistuivat kaikkien viiden määritellyn 
ongelmauskomusryhmän alueille. Esiymmärryksen pohjalta valittuja uskomusryhmiä 
ja niiden ongelmallisia muotoja voidaan mahdollisesti kritisoida siitä, että ne ovat 
itsestään selviä: kaikessa sosiaalisessa toiminnassa ja kaikissa sosiaalisissa järjestelmissä 
esiintyy ilmiöiden jakaumia, joissa ainakin ääripäitä voidaan arvioida normatiivisesti, 
laadullisesti tai kvantitatiivisesti. Ongelmauskomusten empiirinen todentuminen 
mahdollisti myös erilaisten ulottuvuuksien ja yleistysten rakentamisen nelikenttinä 
ja työorganisaatioiden kehitysastetta kuvaavana ideaalityyppien taulukkona. Tässä 
tapauksessa oletusten testaus ei perustunut tilastollisiin testiarvoihin vaan tutkijan 
näkemyksen ja saadun empiirisen aineiston sisällölliseen vertailuun. Empiiriseen 
toteennäyttämiseen käytettiin myös kvantitatiivisia luokitteluja ja havaintojen 
frekvenssejä. Vaikka mallit ja teoriat toimisivatkin lähtökohtina, niiden pätevyyttä 
voidaan koetella saadun empiirisen tiedon avulla. Abduktiivisen päättelyn tämä osa 
ilmeni siinä ongelmauskomusten luettelossa, joka kuvasti esiymmärrystä ja jonka 
208 | Tarkkonen: ”Näin on tehty ennenkin”
pohjalta ongelmauskomuksille oli laadittavissa yleinen ryhmittely ja sitä vastaavia 
kvantitatiivisen luokittelun jäsennyksiä.
Tutkimuksen kysymykset työorganisaatioissa toimiville henkilöille olivat yhtäältä 
kohdennettuja mutta toisaalta niin yleisluonteisia, etteivät ne rajoittaneet ongelmaus-
komusten tai niiden ilmentymien (johtolankojen) määrittelyä muutoin kuin kahdessa 
mielessä: 1) vastaajia pyydettiin kohdistamaan ongelmauskomusten tarkastelu johdon 
ja esimiesten suuntaan tai 2) kuvaamaan oman työorganisaationsa niitä ongelmallisia 
ilmiöitä ja piirteitä, joiden taustalla voitiin olettaa olevan ongelmallisia uskomuksia. 
Tutkimustekninen valinta oli selvä: esille haluttiin omien kokemusten ja havaintojen 
perusteella saatuja ongelmauskomuksia tai niitä ilmentäviä työorganisaation ilmiöitä 
tai piirteitä. Työorganisaatiotasolta jäsentyneiden ongelmauskomusten tutkimus-
vaiheen jälkeen oli mahdollista viimeistellä kansallisen tason toimijoiden viestien 
analysointiin väline, jonka antaisi vertailu- ja selitysmahdollisuuden eräille keskeisille 
ongelmauskomuksille.
Tutkimuksessa saatu ja analysoitu aineisto oli laadulliseen tutkimukseen runsas ja 
edustavuudeltaan laaja suhteessa eri toimialoihin, työorganisaatioihin ja työvoimaan. 
Työorganisaatiotason tilannetta voitiin tutkia 372 aineistoyksikön pohjalta. Aineisto 
oli pääosin tiivistä ja tapauskohtaisesti jopa luettelomaista, mutta sisälsi usein sellaista 
tietoa, että sen pohjalta oli pääteltävissä työorganisaation tilanne suhteessa kokonais-
hallinnan tavoitteeseen, ylimmän johdon osuuteen sekä muun johtamisjärjestelmän 
tavoitteiden yhdensuuntaisuuteen sekä yhteistoiminnan laatuun ja periaatteiden ja 
keinojen yhdenmukaisuuteen. Kansallisen tason toimijoiden viestejä ja hiljaisuuksia 
selvittäneen aineiston kokonaismäärä oli myös suhteellisen suuri: www-sivustoja 
49, julkaisuja 118 ja lehtiä 116 (soveltuvia artikkeleita 1535). Lisäksi analyysissa oli 
eräitä muita aineistoja.
Olisiko ollut tarvetta tutkia joitakin muita aineistoja? Vielä suuremman varmuuden 
kansallisesta työturvallisuuden ja työkyvyn uskomusmaailmasta olisi voinut saada 
analysoimalla ajalta 2007 – 2014 ne käräjäoikeuksien ja ylempien oikeusasteiden 
ratkaisut perusteluineen, joissa kyse oli työturvallisuusrikoksista. Kokonaishallin-
nan, ylimmän johdon ja johtamisjärjestelmän osuuteen sekä toisaalta esimies- ja 
organisaatioyksikkökeskeisyyden mahdolliseen painottumiseen olisi tällöin antanut 
vastauksen erityisesti se, missä määrin työturvallisuuslain 8 § 5 momenttia (vaati-
mus työn turvallisuuden ja terveellisyyden huomioon ottamisesta koko työnantajan 
organisaation alueella) olisi käytetty ratkaisujen perusteluna. Työsuojeluhallinto 
ja erityisesti aluehallintovirastojen työsuojelun vastuualueiden tarkastajat ja laki-
miehet eivät osallistu työorganisaatioiden toimijoiden koulutukseen juuri muutoin 
kuin sopimuksesta ja pienehköllä osuudella työsuojelun peruskoulutuksessa, muissa 
yleisissä aiheen koulutuksissa satunnaisesti. Viranomaisen työpaikkavalvonnalla on 
epäilemättä jonkinlainen vaikutus työorganisaatioiden kehittämistoimintaan, mutta 
viranomaisen tavoitteet kohdentuvat ensisijaisesti työturvallisuuteen ja työkykyyn 
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vaikuttaviin työolosuhde- ja menettelytapakysymyksiin. Henkinen hyvinvointi ei 
yksiselitteisesti kuulu lakisääteisen valvonnan ja viranomaisvaikuttamisen piiriin. 
Sen sijaan kansallista kokonaiskuvaa olisi voitu rikastaa jonkin verran lakisääteisten 
tavoitteiden viestinnässä sillä, että tutkimus olisi kohdentunut oikeuslaitoksen lisäksi 
myös työsuojeluviranomaisten valvontakertomusten sisältöön ja erityisesti työturval-
lisuuslain 8 § 5 momentin käytön osuuteen.
Tutkimuksen päätulos on kuvattavissa seuraavalla neljällä havainnolla:
1. Niin työorganisaatiotasolla kuin kansallisten toimijoiden viesteissä puuttuvat 
pääsääntöisesti turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan mahdol-
lisuus ja merkitys, organisaatiosysteeminen ajattelu sekä palkatun johtamisjär-
jestelmän keskeisyys ja ylimmän johdon merkittävä rooli esikuvana ja viime 
käden ohjauspisteenä. 
2. Sen sijaan niin työorganisaatiotason ongelmauskomuksissa kuin kansallisten 
toimijoiden viesteissä korostuvat organisaatioyksikkö- ja esimieskeskeisyys ja 
-autonomia kehittämisen periaatteena sekä irrotettuna muusta työorganisaati-
osta ja sen johtamisjärjestelmästä. Erityisen selvänä ilmentyy käsite ja periaate 
”esimiesvastuu”, jossa yksittäinen johtaja ja esimies irrotetaan työturvallisuus-
lain 8 § 5 momentin periaatteesta ja työnantajan työorganisaation laajuisesta 
huolehtimisvelvoitteesta. 
3. Molemmilla tutkimuksen tasoilla toiminnan kohteen keskeisyys perustuu a) 
suhteellisen usein välittömästi havaittaviin yksittäisongelmiin ja niiden välittö-
miin syihin reagoimisen ja korjaamisen keinoilla sekä b) pääasiassa yksittäisten, 
tarve- ja tilannekohtaisten, menettelytapojen ja käytäntöjen painotukseen. 
Viimeksi mainituille on ominaista, että ne toteutuvat useimmiten ilman kyt-
kentää koko työorganisaation kattavan seurannan, arvioinnin, varmistuksen ja 
ohjauksen käytäntöihin. 
4. Useimmat työorganisaatiot näyttävät olevan turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
asiayhteydessä pikemminkin ajelehtimisen kuin uskottavalla tavalla juurtumisen 
ja kokonaisvaltaisen kehittämisen tilassa (ks. Reiman & Oedevald 2008, 272 – 
279). Ajelehtiminen aiheutuu johtamisjärjestelmän yhdenmukaisten päämäärien 
ja yhtäläisten periaatteiden ja käytäntöjen puuttumisesta tai hajonnasta.
Tutkimuksen päätuloksia ja niiden perusteluja voidaan tarkastella myös toisesta 
suunnasta. Tällöin on mahdollista tehdä ajatuskoe ja verrata sitä kansallisten toi-
mijoiden viestien ja hiljaisuuksien sisältöön. Jos työorganisaation turvallisuus- ja 
työhyvinvointitoiminnan sisäinen hajonta, ylimmän johdon osuuden toiminnallinen 
passiivisuus tai näennäisyys sekä johtamisjärjestelmänäkökulman ja kokonaishallinnan 
tarpeettomuus todella olisivat kansallisesti ja työorganisaatiokohtaisesti tavoiteltavia 
asioita, niitä olisi silloin tietoisesti perusteltu strategisina vaihtoehtoina ainakin alan 
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kirjallisuudessa ja lehdissä. Alan suomalaisten asiantuntijoiden tuotoksissa pitäisi 
silloin esiintyä jonkinasteista reflektointia suhteessa turvallisuusalan kansainvälisten 
tieteellisten julkaisujen kuten Safety Science, Journal of Safety Research, Safety and 
Health at Work ja Human Factors and Ergonomics in Manufacturing & Service In-
dustry siihen sisältöön, jossa on edellä esiin tuotuja organisaatioysteemin toiminnalle 
keskeisiä tekijöitä ja kokonaishallinnan kriittisiä aiheita käsitelty. Sellaista ei eräitä 
poikkeuksia lukuun ottamatta esiintynyt jäsentyneesti ja tietoisesti. Edellä kuvattujen 
vaihtoehtojen vertaileva ja argumentoiva käsittely puuttui täysin. Tämä viittaa siihen, 
että yhtäältä kansallisten toimijoiden asiantuntemuksen, koulutuksen ja tiedotuksen 
sekä toisaalta kansainvälisen tutkimustiedon välillä on katkoksia. Tämän tutkimuksen 
empiiristen havaintojen poikkeukset tukivat kansainvälisen turvallisuustutkimuksen 
valtavirtaa. Selvä myönteissvävyinen poikkeus esiintyi niissä tuotoksissa, joissa oli 
viitattu työturvallisuuden ja -terveyden tai turvallisuuden johtamisen järjestelmien 
kansainvälisiin laatustandardeihin. Kyseisiä laatustandardeja voitaisiin laajennus-
mielessä soveltaa myös työkykyyn, työssä jaksamiseen ja henkiseen hyvinvointiin. 
Näiden poikkeavien tapausten enemmistön selityksenä on todennäköisesti se, että 
kyseessä ovat pääosin monikansalliset yhtiöt ja niiden suomalaiset tytäryhtiöt. Niiden 
emoyhtiöiden ylimmästä johdosta ja keskushallinnoista käsin määriteltyyn ja ohjat-
tuun turvallisuuspoliittiseen malliin kuuluvat usein tiukat turvallisuusperiaatteet ja 
-käytännöt. Ne edellyttävät kansallisten yhtiöiden ylimmältä johdolta toimitusjoh-
tajasta alkaen osallistumista turvallisuuden johtamisjärjestelmän luontiin, ylläpitoon 
ja jatkokehittämiseen.
Mitä tutkimuksen tulokset kertovat turvallisuuden ja työhyvinvoinnin uskomusten 
ja havaitun todellisuuden suhteesta organisaatiotutkimuksen tärkeisiin ajattelijoihin 
ja suuntauksiin? Kun tarkastelusta poistetaan muutamat harvat työorganisaatiotason 
ja kansallisten toimijoiden esiin tuomat kehittyneet poikkeukset, niin yleisnäkymä 
on varsin hyvin hahmotettavissa. Vaikka itse kansallisten toimijoiden uskomuksissa 
ja käytännön toiminnassa työorganisaatioissa on tapahtunut kehitystä varsinkin 
1970-luvun alkupuolen lainsäädännöllisten uudistusten jälkeen, tämän tutkimuk-
sen havaintojen perusteella organisaation rakenne- ja systeemiominaisuudet sekä 
niiden merkitys turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luomiselle, ylläpidolle ja jatko-
kehittämiselle ovat puutteellisesti ymmärrettyjä asioita. Siten voi todeta, että Max 
Weberin (1976; ks myös Eisen 1978) ajattelussa ilmenevä rationalisoitumis- ja 
intellektualisoitumiskehitys on toteutunut sangen verkkaisesti turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin alueilla ja tämä huomio koskee nimenomaan organisationaalisten 
tekijöiden rationaalista huomioonottamista. Toiminnan sisällöllinen ja välineellinen 
rationaalisuus sekä sääntöjen johdonmukainen noudattaminen näyttävät toteutuvan 
varsin satunnaisesti (vrt. Gortner et al. 1989, 67; Harisalo 2010, 21). Tutkimustulosten 
perusteella työorganisaatioiden johtamis-, valta-, vastuu- ja yhteistoimintarakenne 
tavoitteenasetteluineen, laadullisine määrittelyineen ja toimeenpanoineen sekä syk-
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liset seurannan, arvioinnin, varmistuksen ja ohjauksen prosessit ja niiden merkitys 
rationaaliselle turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnalle ymmärretään puutteellisesti 
(vrt. Gulick 1936). Yhtäältä lakisääteisten vaatimusten (erityisesti työturvallisuuslain 
8 § 5 mom) sekä toisaalta periaatteiden ja keinojen välissä on usein tuntuva ristiriita. 
Tämä näkyy erityisesti ylimmän johtajan roolin ja merkityksen epäselvyytenä (vrt. 
Peltonen 2010, 48), mutta myös varsinaisen johtamisjärjestelmän toimijoiden ja 
työsuojelun yhteistoimintajärjestelmän toimijoiden välisen työnjaon sekavuutena. 
Tärkeät järjestelmäperiaatteet ja -rakenteet ilmenevät satunnaisesti ja usein varsin 
huonosti toimivina. Ihmissuhdekoulukunnan tuottamasta rikkaasta tutkimusai-
neistosta on epäilemättä ollut hyötyä turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnalle. On 
kuitenkin selvää, että tuon teoreettisesti rikkaan aineksen nykyistä monipuolisempi 
hyödyntäminen työorganisaatiotasolla kohtaa monenlaisia kulttuurisia, rakenteellisia, 
prosessuaalisia ja toiminnallisia esteitä, joita edellä on kuvattu lyhyesti.
Jos turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kuuluisi olla myös osa SHRM- tai HRM-
järjestelmiä tasaveroisina osa-alueina, niin senkaltaista ajattelua eikä myöskään 
loogisesti johdettua toteutumaa näyttänyt muutamaa poikkeusta lukuunottamatta 
esiintyvän analysoidussa aineistossa (vrt. Gillmore & Williams 2009, 193 – 214; 
Sädevirta 1996, 54 – 55). Turvallisuus ja työhyvinvointi pikemminkin näyttäytyvät 
jonain työorganisaatioiden kehittämisen ja ylläpidon erillisalueina ja -tavoitteina. 
Tämän havainnon luotettava todentaminen tai falsifioiminen edellyttää kohden-
nettua tutkimusta, koska tässä tutkimuksessa ei asetettu työorganisaatiotason vas-
taajille nimenomaista kysymystä. SHRM- tai HRM-näkemystä esiintyi ainoastaan 
eräissä valtiohallinnon turvallisuus- ja työhyvinvointiteemoitetuissa lehdissä, joissa 
teoreettinen lähestymistapa oli selvästi koko muuta aineistoa näkyvämpi. Vaikka 
organisaatiokyvykkyyden käsite (esim. Ulrich & Lake 1990) on ollut jo hyvän aikaa 
työelämän tutkijoiden ja työpaikkojen kehittämisasiantuntijoiden käytössä, analysoitu 
aineisto ei yltänyt organisaatiokyvykkyyttä vastaavaan käsitteelliseen ja toiminnalli-
seen hahmotukseen. Sellainen vaihe jää tulevaisuuden varaan.
Edellä todettuun viitaten on mahdollista arvioida, että tutkimus kykeni toden-
tamaan turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan ja palkatun johta-
misjärjestelmän tavoitteiden yhdensuuntaisuuden ja keinojen yhdenmukaisuuden 
puuttumisen ja niihin pyrkimisen satunnaisuuden työorganisaatioissa. Samojen 
asioiden yhtäläisyys todentui kansallisten toimijoiden siinä viestinnässä, joka ilmeni 
www-sivustojen, lehtien, kirjallisuuden, koulutusohjelmien ja Työturvallisuuskeskuk-
sen asiantuntijoiden blogien välityksellä. Tätä voidaan pitää tutkimuksen päätulosta 
tukevana havaintona, vaikka se ei koskisikaan täysin 100 %:sti työorganisaatioita ja 
kansallisen tason viestejä ja hiljaisuuksia. Vastavuoroisesti tutkimus antoi tietoja myös 
siitä, että on olemassa pieni määrä työorganisaatioita, joihin edellä mainittu tulos ei 
päde ainakaan yksiselitteisesti. Niillä on vahva ote kokonaisvaltaiseen johtamiseen 
ja kehittämiseen erityisesti turvallisuuden ja osittain myös työhyvinvoinnin alueella. 
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Taustalla on yleensä jokin työturvallisuuden ja -terveyden tai turvallisuuden joh-
tamisen laatujärjestelmä, mahdollisesti myös jokin kehittynyt ja yhdensuuntaisesti 
johdettu HRM- ja organisaatiokyvykkyyden strategia. Tutkimustehtävä täydentyi 
myös siten, että sen empiirisen aineiston perusteella oli mahdollista eriyttää työor-
ganisaatioita kolmeen luokkaan niiden turvallisuus- ja työhyvinvointihallinnan ja 
-kulttuurin näkökulmasta. Tulosten esittämisessä käytettiin myös kvantitatiivisista 
luokitteluista muodostuneita taulukoita. Tilastollisissa luokitteluissa kohdattiin joi-
takin epävarmuuksia, joka johtuivat aineistoyksikön sisällön niukkuudesta. Tällaisten 
epävarmojen tulkintojen osuus on arviolta 5 %:n luokkaa siinä osassa kvantitatiivisia 
luokitteluja, joka koski kokonaishallintaa ja sen tärkeiden tunnuspiirteiden arviointia. 
Seuraavaksi on arvioitu tutkimuksen onnistumista uskomusryhmittäin.
5.1.2  Ongelmauskomukset
Turvallisuus- ja työhyvinvointiuskomukset. Vakiintunut toiminta ja vakiintuneet 
toiminnalliset rakenteet tai niiden puuttuminen eivät synny mielivaltaisesti, vaan ne 
muotoutuvat tärkeiksi tai merkityksellisiksi koettujen asioiden pohjalta. Turvallisuutta 
ja työhyvinvointia koskevat uskomukset vaikuttavat siihen, minkälaisia periaatteita 
ja keinoja otetaan käyttöön kyseisten asioiden saamiseksi hallintaan. Muun kuin 
työturvallisuuden osuus työhyvinvoinnin kehittämisessä osoittautui monessa työ-
organisaatiossa aliarvostetuksi alueeksi. Varsinkin työn ja työolosuhteiden voima-
varavaikutuksiin perustuvan henkisen hyvinvoinnin täsmällinen käsitteellistäminen 
ja erottaminen laajasta työhyvinvoinnin kokonaisuudesta osoittautui vaikeaksi. 
Työhyvinvoinnin sisäisten osien jäsentäminen ja erotteleminen toisistaan puuttui 
lähes kokonaan. Joissakin lomakevastauksissa mainittiin työhyvinvoinnin ongelma-
uskomuksena yksilökohtaisten syiden korostuneisuus, jolloin työn ja työolosuhteiden 
sekä työorganisaation sisäisten mahdollisuuksien osuus jäi aliarvostettuun asemaan. 
Tämä ongelmauskomus on omiaan vaikuttamaan siihen, että työolosuhteiden ja työn 
kehittämistä aliarvostetaan.
Organisaatiouskomukset. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonnin, ylläpidon 
ja jatkokehittämisen tärkein areena ja samalla väliin tuleva tekijä on useimmiten 
työorganisaatio, jota voidaan lähestyä systeemisenä ilmiönä. Organisaatiosysteemi 
erilaiset osatekijät, kuten ihmiset, päämäärät, tavoitteet, toiminnalliset rakenteet ja 
käytännöt, teknologia sekä merkitykset, uskomukset, arvot ja sosiaaliset normit ai-
heuttavat monitahoisia keskinäisvaikutuksia ja niiden odottamattomia yhdistelmiä. 
Niitä voidaan kutsua emergenteiksi vaikutuksiksi (Elder-Vass 2010). Työolosuhteet 
ja työolosuhteista aiheutuvat seuraamukset ovat tällaisia emergenttisen vaikutuksen 
alueita. Organisaatiosysteemin vaikutuksia on mahdollista ohjata haluttuun suuntaan, 
mutta se edellyttää monipuolista organisaatiosysteemin vaikutusten ymmärtämistä, 
seurantaa ja riittävän monipuolista hallintakeinojen valikoimaa. 
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Tutkimus osoitti, että työorganisaatiota ei hahmoteta organisaatiosysteeminä vaan 
jonain muuna. Aineisto ei antanut mahdollisuutta päätellä varmuudella, minkälainen 
organisaatiometafora vallitsee tyypillisimmin systeemisen ymmärryksen (Reiman 
& Oedevald 2008) sijasta. Jonkinlaisia viitteitä oli siihen suuntaan, että mekanistis-
rationaalisen konemetaforan rinnalla organisaatiokulttuuri – mutta ilman uskomusten 
osuutta - väikkyy ohuesti organisaatiodiskursseissa ja painottaa asenteita ja vakiin-
tunuttta toimintatapaa. Organisaatiokulttuurin olemusta ja organisaatiokulttuuriin 
vaikuttamisen periaatteita, rajoja ja mahdollisuuksia ei ymmärretä kovin hyvin. 
Erityisesti kansallisten toimijoiden koulutus- ja viestintäuskomuksia näyttää usein 
ohjaavan perinteinen legalistinen ymmärrys, joka korostaa lainsäädännön ohjaavaa 
vaikutusta rationaalisen kehittämisen perusteena. Tässä todennäköisesti on taustalla 
yksinkertaistettu, ns. alisosiaalinen selitysmalli (Collins 1999), jossa työorganisaation 
sisällä olevia erilaisia valtarakenteita, arvoja, päämääriä ja tavoitteita ja toimijoiden in-
tressejä ei oteta riittävästi huomioon. Myös Goddard (2014; ks. myös Morrison 2011) 
on viitannut siihen, että HRM-tutkimuksen sisällä on vallinnut psykologisoituminen, 
joka rajaa ulkopuolelle kausaalisuhteiden merkittäviä organisaatiososiaalisia tekijöitä, 
kuten esimerkiksi työelämän suhteiden tasapuolisuus- ja vaikuttamistarpeita. Sekä 
työorganisaatio- että kansallisten toimijoiden koulutusajattelussa näyttäisi olevan 
myös sisäänrakennettuna uskomus, että pelkkä turvallisuus- ja työhyvinvointikoulutus 
kohdennettuna esimiestasolle ja irrallaan turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
yhteisesti määritellyistä rakenteellisista kehittämistavoitteista ja -toimista synnyttäisi 
muutoksia työorganisaatiossa.
Edellä todetusta aiheutuu tämän tutkimuksen päätulosten kanssa yhdensuuntaisesti 
seuraavia laajavaikutteisia seuraamuksia:
1. Työolosuhdetekijöitä ja -ongelmia niin vaara-, kuormitus- kuin voimavara-
mielessä ei hahmoteta riittävästi työorganisaation valintojen ja toiminnan 
seuraamuksiksi.
2. Organisaatioyksiköt sekä yksittäiset johtajat ja esimiehet asetetaan turvalli-
suuden ja työhyvinvoinnin keskiöön vastuuperusteilla mutta ilman kytkentää 
laajempaan johtamisjärjestelmään.
3. Työolosuhteiden hallinnan ajatus lähtee pääsääntöisesti yksittäisongelmien ja 
-tekijöiden sekä yksittäismenettelytapojen pohjalta, eli induktiivisesta päät-
telystä. Tällöin se ei auta hahmottamaan, kehittämään ja vakiinnuttamaan 
laajavaikutteisia järjestelmiä, periaatteita ja keinoja. Kansallisten toimijoiden 
välittämien viestien sisältämän logiikan seurauksena ne täytyisi keksiä joka 
työorganisaatiossa ja organisaatioyksikössä aina erikseen. Se kuluttaa työorga-
nisaatioissa voimavaroja ja sen voi olettaa ylläpitävän tehottomuutta.
4. Johtamisjärjestelmän päämäärätietoiselle, laatumääritellylle, yhdensuuntaiselle 
ja yhdenmukaiselle toiminnalle sekä kokonaishallinnan tarpeelle ei synny riit-
tävästi kehittämisperusteita.
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Tämän tutkimuksen eräs puute paikallistuu organisatorisen oppimisen alueelle ja 
siihen liittyviin uskomuksiin. Aihetta ei otettu tutkimuksen suunnittelu- ja analyy-
sivaiheessa riittävästi huomioon. Se on kuitenkin merkityksellinen teema työorgani-
saatioiden uudistumisen ja uudistumisdynamiikan ymmärtämiselle (Oikarinen 2008).
Konservatiivisuus ongelma-asennoitumisten ja -uskomusten ilmentymänä. 
Lomakevastauksissa ilmeni useita sellaisia työorganisaatiotason ongelmauskomuksia, 
joista osa oli organisaatiosysteemin turvallisuus- ja työhyvinvointitavoitteiden näkö-
kulmasta vaikutuksiltaan laaja-alaisia, osa lähinnä tilannekohtaisia ja vaikutuksiltaan 
marginaalisia. Monet vastaajat toivat esille lähes samoilla sanoilla ongelmauskomuksen, 
jonka idea oli ”ei näin ole tehty ennenkään” tai ”näin on tehty ennenkin”. Havainnon 
voi käsitteellistää arvosuuntauksena konservatiivisuudeksi. Siinä nykyinen pysähtynyt 
tilanne ihanteellistetaan tai sitä pidetään riittävänä. Perusasennoitumisena sen voi 
olettaa ja todentaa aineiston perusteella, paitsi haittaavan työnantajan ja henkilöstön 
välistä yhteistoimintaa, myös tuottavan turhautumista, ristiriitoja ja lopulta epäluot-
tamusta. Tämän arvoasennoitumisen taustalla yhtenä ongelmauskomuksena voidaan 
päätellä olevan käsitys, että turvallisuudella ja työhyvinvoinnilla on vain marginaalinen 
vaikutus tuotannon tai palvelutuotannon tuloksellisuuteen. Tulos muistuttaa Koiviston 
(1992, 92 - 96) määrittelemiä muodollisen ja korporatiivisesti suuntautuneen työsuoje-
lun yhteistoiminnan työorganisatorisia tyyppejä. Molemmille tyypeille on ominaista 
reagoivuus, kaavamaisuus, jonkinasteinen edunvalvonnallisuus ja kehittämiskohtei-
den kapea-alaisuus. On perusteltua olettaa, että konservatiivisesti arvosuuntautunut 
ongelmauskomus mahdollistuu tiedon puutteen vuoksi: työolosuhteita ei ymmärretä 
työnteon aikaansaannosten ja organisaatiotuloksellisuuden edellytyksiksi. Omistajien, 
omistajajohdon, palkatun johdon ja esimiesten saama koulutus ja osaamisen var-
mistaminen olisivat tämän perusteella sattumanvaraisia, puutteellisia, tai suorastaan 
puuttuisivat kokonaan. Tämä tulos on yhdensuuntainen Mankan ym. (2013) johta-
misvuorovaikutukseen sekä Syväsen (2003) kunnallisen sosiaalitoimen johtamiseen 
teemoitetun tutkimuksen kanssa. Kyseiset tutkimukset kohdentuivat kuntasektorille 
ja osoittivat yhtäältä johtamisen laadun hajontaa, mutta toisaalta suhteellisen runsaana 
esiintyvää johtamisen ja esimiestoiminnan puutteellisuutta. Tekemällä karkea vertailun 
tämän tutkimuksen monitoimialaisen aineiston ja siitä saatujen tulosten kanssa on 
mahdollista päätellä, että ennen kaikkea Mankan ym. (2013) tulokset ja havainnot 
ovat yleistettävissä kaikille päätoimialoille, ei ainoastaan kuntasektorille.
Johtaminen, johtamisjärjestelmä ja kokonaishallinta. Johtamisjärjestelmä on 
työorganisaation mahdollisuuksien rajaamalla alueella turvallisuuden ja työhyvin-
voinnin muodostumisen perussyy ja lähde, koska sinne paikallistuu turvallisuuden 
ja työhyvinvoinnin luontiin, ylläpitoon ja jatkokehittämiseen tarvittava valta. Koko 
työorganisaation kaikki hierarkkiset tasot läpäisevä ja koko työorganisaation kattava 
yhdensuuntainen ja -mukainen johtaminen on välttämätön edellytys turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin kokonaishallinnalle (esim. Wahlström & Rollenhagen 2014; Reiman 
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& Oedevald 2008). Työorganisaatioiden toimijoilta saadussa lomakeaineistosta kävi 
hyvin selvästi esille, että ylin johto on useissa tapauksissa passiivinen suhteessa turval-
lisuuden ja työhyvinvoinnin johtamiseen ja järjestelmäperusteiseeen organisointiin. 
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin johtamisen opillisia ja organisaatiososiaalisesti 
perusteltuja periaatteita ja käytännöllisiä ratkaisumalleja ei tunneta riittävästi, jotta 
niiden avulla voitaisiin määritellä ylimmän johdon käyttöön sopivat periaatteet ja 
käytännöt. Esimerkiksi hyvän johtamisvuorovaikutuksen sinänsä tärkeää periaatetta 
korostavat tutkimukset näyttävät unohtavan vastata siihen kysymykseen, millä tavalla 
työorganisaation laajuisesti voidaan varmistaa toimivien johtamisvuorovaikutuksen 
periaatteiden toteutuminen koko työorganisaation alueella (vrt. esim. Manka ym. 
2013). Vastuu ja toiminnallinen aktiivisuus kohdentuu siis ongelmauskomusten seu-
rauksena organisaatiohierarkiassa alemmilla tasoilla toimiville johtajille ja esimiehille 
”esimiesvastuun” hengessä. Esimiesvastuu näyttäytyy jonkinlaisena autonomiana, 
jolle on annettu työorganisaation kokonaishyötyä ja sisäistä koordinaatiota suurempi 
merkitys. Tästä seuraa työorganisaation hajoaminen turvallisuus- ja työhyvinvointi-
mielessä organisaatioyksiköiksi. Ratkaisu hidastaa tai estää työorganisaation johta-
misjärjestelmän yhteisten ja yhdensuuntaisten päämäärien, tavoitteiden, periaatteiden, 
keinojen ja työolojen kehittämisen painopisteiden määrittämisen ja aikaansaamisen. 
Johtamisjärjestelmällä ei ole tästä syystä myöskään hajontaa estäviä ja toisaalta ke-
hittämisen yhdensuuntaisuutta kokonaisuudessaan tukevia seurannan, arvioinnin, 
varmistamisen ja ohjauksen määriteltyjä sekä syklisesti toistuvia keinoja. 
Hajonnan vuoksi alempien johtajien ja esimiesten organisaatioyksiköistä tulee 
varsinaisen työorganisaation korvikkeita. Yhteisen ja kattavan koulutuksen ja kes-
kinäisen oppimisen edut estyvät, koska turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
kehittämiseltä puuttuu määritelty perusta ja viime käden ohjauspiste. Viime käden 
ohjauspiste työorganisaatiossa on ylin johtaja. Työorganisaation arvomaailman nä-
kökulmasta turvallisuus ja työhyvinvointi ovat johtamisjärjestelmän hajanaisuuden 
vuoksi toissijaisia arvoja. Vallitsevien ongelmauskomusten vuoksi kyseisiä asioita 
ei kannata johtaa työorganisaation laajuisesti. Tämä ongelmauskomusten ryhmä 
on silmiinpistävässä ristiriidassa ennen kaikkea turvallisuustutkimuksen ja eräiden 
asiantuntijoiden johtopäätösten kanssa (ks. esim. Mattson 2015; Fruhen et al. 2014; 
Beus et al. 2010; Christian et al. 2009; Arboleda et al. 2003; Flin 2003; Reiman & 
Oedewald 2008, 96; Hale 2003; Lenk 2003; Tinmannsvik & Hovden 2003; Rund-
mo & Hale 2003; Champoux & Brun 2003; O´Toole 2002; Vredenburgh 2002; 
Prussia et al. 2002; Glendon & Litherland 2001; Kerkko 2001, 26; Thompson et al. 
1998; Coyle et al. 1995; Weick 1987, 124; Cohen 1977). Koska työkyvyssä, työssä 
jaksamisessa ja henkisessä hyvinvoinnissa toimivat samat organisaatiosysteemin ja 
johtamisjärjestelmän periaatteet, ristiriita ulottuu myös työhyvinvoinnin johtamiseen.
Vastuu ja korvikejohtamisen ilmiö. Turvallisuutta ja työhyvinvointia voidaan 
tarkastella moniulotteisen vastuun näkökulmasta. Lenkin (2003) jako kolmeen vas-
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tuualueeseen (toiminnallinen vastuu, rooli- ja tehtävävastuu sekä universaali vastuu) 
kattaa hyvin turvallisuuden ja työhyvinvoinnin vastuuperiaatteet. Turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin ensisijaisen vastuun paikka on työorganisaation johtamisjärjestel-
mässä, eli johtajilla ja esimiehillä. Heidän tulee yhteisöllisesti selvittää, suunnitella 
ja toteuttaa ne toimenpiteet sekä ylläpitää niiitä periaatteita ja käytäntöjä, joita tar-
vitaan henkilöstön turvallisuuden, terveyden, työkyvyn ja jaksamisen sekä henkisen 
hyvinvoinnin luontiin, ylläpitoon ja jatkokehittämiseen. Juridisena periaatteena on 
tosiasiallisen toimenkuvan mukainen vastuu. Siinä vastuu määräytyy sen mukaan, 
mihin voisi ja mihin ei voisi vaikuttaa (vallan ja vastuun tasapaino). Viime käden 
juridinen vastuu on aina työnantajalla, joka juridisesti on oikeussubjektin asemassa: 
se ei voi lopullisesti delegoida vastuuta alemmille organisaatiotasoille. Vastuu voi 
äärimmillään ulottua toimielintasolle saakka, koska päätöksiä tekevän toimielimen 
jäsenet yksilöinä ovat työnantajan edustajia (ks. rikoslain 47 luvun 8 § 1 mom 2 kohta). 
Juridinen vastuu näyttää kuitenkin olevan useissa tapauksissa vallitseva näkemys 
työorganisaatioiden turvallisuuden ja työhyvinvoinnin perusteluissa. Tämä ilmenee 
käytännöissä ja kirjallisissa tuotoksissa, joissa eri hierarkkisen tason toimijoille luetel-
laan vastuuperiaatteita. Se tapahtuu oletuksella, että tieto vastuista synnyttäisi tarvit-
tavan toiminnallisen organisoitumisen työorganisaation sisällä. Näin ei selvästikään 
näytä olevan, koska vastuiden jäsennys ei julkilausutuista viesteistä huolimatta ole 
tavoittanut ylintä johtoa. Juridisen esimiesvastuun korostaminen – vaikka se onkin 
yksi peruste – vahvistaa tahattomasti organisaatioyksikkö- ja esimieskeskeistä toimin-
taa. Käytännössä tämä näyttäisi vallan ja vastuun tasapainoasetelman sijasta lisäävän 
tai ylläpitävän painetta kohti vallan ja vastuun epätasapainoa. Tällöin hierarkiassa 
alemmalla tasolla oleville esimiehille asetetaan yksilöllisen selviytymisvaatimuksen 
vuoksi vastuuta enemmän kuin heidän valtaresurssinsa ja osaamisensa edellyttäisivät. 
Toisaalta pelkillä vastuuperiaatteilla ei voi korvata johtamisjärjestelmän vertikaalisen 
ja horisontaalisen kattavuuden eikä periaatteiden ja käytäntöjen yhdensuuntaisuuden 
ja -mukaisuuden, keskinäisen tuen ja oppimisen eikä myöskään työorganisaation sys-
teemisen ymmärryksen ja organisoinnin perusteluja. Vastuun siirto kohti yksittäistä 
esimiestä vaikuttaisi olevan rinnakkaisilmiö alemmalla hierarkkisella tasolla olevan 
työntekijän ja toimihenkilön yksilöllisen vastuun korostamiselle. Ilmiö näyttäytyy 
työorganisaatioiden ylimmän johdon tasolla juridisen, moraalisen ja toiminnallisen 
vastuun hylkimisenä. Tämä ei vastaa sitä, mitä Alvesalo (2007) on todennut työtur-
vallisuudesta kriminologisesta näkökulmasta. Hänen mielestään työturvallisuuslaki 
edellyttää koko työorganisaation, myös ylimmän johdon ja jopa toimielimen osuuden, 
huomioon ottamista työturvallisuuden seurannassa, varmistamisessa ja työturvalli-
suusrikosten estämisessä.
Työsuojelun yhteistoimintauskomukset. Työsuojelun yhteistoiminnan ensisi-
jainen tehtävä on työnantajan ja henkilöstön välisen ja työolosuhteisiin kohdistuvan 
toiminnan ja työolosuhteiden kehittäminen (Työsuojelun valvonta 2014). Se tarkoit-
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taa työnantajan ja henkilöstön välisten sosiaalisten sopimusten tuottamista. Niiden 
sosiaalisten sopimusten toteuttaminen ja ylläpito, joissa edellytetään muutoksia 
työorganisaation toimintaan, vaatii päätös- ja asemavaltaa. Sitä on vain työnanta-
jalla ja tämän sijaisilla, eli päätöksiä tekevillä toimielimillä, johtajilla ja esimiehillä 
(työturvallisuuslain 8 §). 
Aineistosta oli havaittavissa, että tämä yhteistoiminnan työnjaollinen periaate 
on yleisesti ottaen epäselvä. Ilmiö korostuu niissä suurehkoissa työorganisaatioissa, 
joissa on useita organisaatioyksiköitä sekä johtajia ja esimiehiä. Kun turvallisuudella 
ja työhyvinvoinnilla ei ole koko johtamisjärjestelmää yhdensuuntaisesti ja yhden-
mukaisesti ohjaavia päämääriä, tavoitteita, periaatteita ja käytäntöjä, muodostuu 
työsuojelun yhteistoimintahenkilöstölle korvikejohtamisen kaltainen paimennus-
tehtävä. Se tarkoittaa sitä, että yhden työorganisaation yhtäläisen ja yhdensuuntaisen 
kehittämisen ja johtamisen sijasta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kehittäminen 
saattaa pirstoutua pelkästään organisaatio- ja esimieskohtaiseksi kehittämiseksi. 
Valtaresurssien asianmukaisen käytön sijasta työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön 
aika- ja osaamisresursseja käytetään moninkertaisesti organisaatioyksikkökohtaisiin 
valvonta- ja ohjausyrityksiin ilman asemavaltaa ja takeita pysyvästä muutoksesta.
Ongelmallisuus uskomuksessa heijastuu näkyvimmin siinä, että työolosuhteiden 
parantamisessa korostuvat ajankohtaistuvat yksittäisongelmat tai työolosuhteet sekä 
niiden käsittelyn reagoiva ja korjaava periaate. Tavoitteelliselle kehittämiselle sekä 
suunnittelu- ja varautumistilanteissa sovellettavalle ennakoivuudelle jää tarpeisiin 
nähden liian vähän tilaa. Syynä taustalla on se käsitys, että turvallisuus- ja työhyvin-
vointitoiminta on mahdollista ja tuloksellisinta vain reagoivan, korjaavan ja samalla 
”käytännönläheisen” periaatteen avulla. Käytännöllisyys, eli välittömästi havaittavat ja 
helposti ymmärrettävät asiat sekä käytännölliset ja helpot ratkaisut, näyttää olevan 
työsuojelun yhteistoimintaa koskevan koulutuksen ja tiedotuksen piirre. Se on omi-
aan tuottamaan ja ylläpitämään työsuojelun yhteistoiminnalle ominaista kulttuuria. 
Tuon kulttuurin kääntöpuoli on taipumus välttää yleisiä ja teoreettisia analyysimalleja 
sekä sen seurauksena vastaavia laaja-alaisia ja järjestelmäperusteisia kehittämisen 
ymmärtämis- ja toteutustapoja. Käytännöllinen toimintatapa muistuttaa Brunin ja 
Loisellen (2002) kuvaamaa teknis-operationaalista kehitysastetta ja kehittymättömiä 
turvallisuusammattilaisten ja työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön vaikuttamistapoja. 
Toimintatapa kantaa mukanaan turvallisuuden aiemmassa historiassa vallinnutta ja 
lähes yksinomaista ajankohtaistuvien yksittäisongelmien käsittelyn periaatetta. Aluksi 
ongelmanratkaisut määriteltiin jokaiselle ongelmalle tai tarpeelle erikseen. Tämä vastaa 
myös Jensenin (2001) havaintoja tanskalaisten työsuojelutoimikuntien (joint safety 
committee) tyypillisestä toimintatavasta myötävaikuttaa tapaturmantorjuntaan painot-
tamalla pienimuotoisia teknisiä korjauksia ja yksilöllistä turvallisuuskäyttäytymistä. 
Painopisteen siirtymä organisaatiosysteemin oireiden paikkailusta organisaa-
tiosysteemin aiheuttamien alkusyiden muuttamiseen ja järjestelmäperusteiseen, 
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johdettuun toimintaan näyttää olevan omaksutulla toimintatavalla ylivoimaisen pitkä. 
Ajankohtaistuvien yksittäisongelmien reagoiva ja korjaava periaate ja kyvyttömyys 
saada turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallintaa edellyttävät toimintatavat 
ja sosiaaliset sopimukset määrittelyksi ja asemavallalla toteutettaviksi estää tehokkaasti 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin hallinnan saavuttamista. Ongelmakokonaisuuteen 
sisältyy näennäissuunnittelua, vaikka työturvallisuuslain 9 § edellyttää työnantajalta 
työolojen kehittämistä varten omaa ohjelmaa, jonka käsittelyprosessin tulisi olla 
yhteistoiminnallinen. Suunnitteluasiakirja mielletään tämän tutkimuksen havain-
tojen perusteella pikemminkin työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöä ohjaavaksi 
asiakirjaksi. Näyttää siis siltä, että suunnitteluasiakirjan olematonta vaikutusta työn-
antajan organisaatioon ei kyetä useinkaan kyseenalaistamaan. Jos toisin olisi, täytyisi 
useimmissa työorganisaatiossa tehdä johtopäätös, ettei johtamisjärjestelmä (johto 
ja esimiehet yhteisönä) toimi asianmukaisesti ainakaan turvallisuuden ja työhyvin-
voinnin asiayhteydessä. Edellä oleva johtopäätös on tehty aineistosta välillisesti. Sen 
tieteellinen vahvistaminen edellyttää tutkimusta, jossa työsuojelun toimintaohjelmien 
sisältöä ja ohjaavuutta tarkasteltaisiin vaikuttavuuden näkökulmasta. On huomattava, 
että hyvin pienissä ja työolosuhteiltaan lähtökohtaisesti helpoissa työorganisaatioissa 
kokonaishallinnan saavuttaminen ei vaadi paljon.
Työorganisaatioiden organisaatiokulttuuristen hankaluuksien vuoksi työsuojelun 
yhteistoimintahenkilöstön on vaikea visioida sellaista toiminnallista mallia, joka 
perustuisi organisaatiosysteemin asteittaiseen virittämiseen kohti turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin kokonaishallintaa. Tulokset osoittavat myös, että Brunin ja Loi-
sellen (2002) jäsentämä turvallisuus- ja työhyvinvointiasiantuntijoiden strategis-
organisatorinen toimintatapa on tosiasiallisesti olemassa vain joissakin teollisissa 
ja yksityisen palvelusektorin työorganisaatioissa. Yleisesti ottaen se on harvinainen 
suomalaisissa työorganisaatioissa - ainakin niin, että työsuojelun yhteistoiminta-
aktiivien tosiasiallisena tavoitenäkymänä ja kehittäjäammatillisuutta ohjaavana 
missiona olisi turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallinnan periaatteen 
toteutuminen. Mary Parker Folletin (1971) kuvaamasta yhdentyneestä ja erillisetuja 
ylittävän toimintatavan ihanteesta ollaan useimmiten kaukana.
Kokonaishallinnan puute ja riskien toteutumisen todennäköisyys. Erityisesti 
konservatiivisissa mutta myös rajoitettuneissa työorganisaatioissa ja niiden organisaa-
tiosysteemeissä näyttää olevan useita sellaisia ilmiöitä, joiden seurauksena ajan kanssa 
voi olettaa Maraisin et al. (2006) luokittelemien turvallisuusarkkityyppien (archetypes 
for organizational safety) ilmenevän organisaation toiminnassa ja aiheuttavan riskien 
toteutumista. Turvallisuutta saattavat Maraisin et al. mukaan heikentää esimerkiksi 
paikalleen jääneet turvallisuuskäytännöt suhteessa teknologiseen kehitykseen, vä-
hentyvä turvallisuustietoisuus, rapautuvat turvallisuustavoitteet, tyytyväisyys, jolle 
ei ole aihetta, epäonnistumiset ongelmien havaitsemisessa, keskittyminen oireisiin 
perussyiden kustannuksella sekä huonosti toteutetut poikkeamailmoituskäytännöt, 
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jotka johtavat poikkeamailmoitusten alikäyttöön. Turvallisuuden hallinta edellyttää 
sellaista järjestelmää, jossa arkkityypit on tiedostettu, niiden esiintymistä arvioidaan 
ja toteutetaan johdetusti vastatoimia. Se onnistuu vain johtamisjärjestelmän yhden-
suuntaisella, yhdenmukaisella, säännöllisellä ja järjestelmällisellä toiminnalla. 
5.1.3  Työorganisaatioiden kehityksellinen eriytyminen
Uskomukset tuottavat ne toiminnalliset rakenteet ja organisaatiokulttuuriset muodot 
tai piirteet, jotka luokittelevat työorganisaatioita. Tulosten loppuosassa oli laadittu 
ideaalityyppinen luokittelu työorganisaatioista turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
kokonaishallintaa muodostavien keskeisominaisuuksien avulla. Luokittelussa työor-
ganisaatiot jaettiin kolmeen kehitystyyppiin, 1) konservatiiviseen, 2) rajoittuneeseen 
ja 3) uudistuvaan. Tutkimuksen käsitteellisissä valinnoissa mainituissa sekä eräissä 
muissa tutkimuksissa ja niiden jäsennyksissä on havaittavissa samankaltaisia omi-
naisuuksia tai piirteitä, kuin on luokitelluissa työorganisaatiotyypeissä.
Konservatiivinen työorganisaatio:
•	 Reason (1997, 195 - 205): informed culture (turvallisuuskulttuurin matalin 
taso, jossa voidaan raportoida tapahtumia ja toimintaa, mutta saadun tiedon 
hyödyntäminen toteutuu epäjärjestelmällisesti)
•	 Parker et al. (2006) ja Westrum (2004): patological, reactive 
•	 Nelson & Burns (1984, 241): reactive
•	 Argyris & Schön (1974): organisaation oppimisen yksinkertainen takai-
sinkytkentä on yleinen ilmiö, jolloin toimintaa hallitsevat uskomukset 
säilyvät muuttumattomina
•	 Koivisto (1992): muodollisen työsuojelun yhteistoiminnan vaihe, joka on 
hyvin minimitasoista
•	 Brun & Loiselle (2002): turvallisuusasiantuntijoiden ja soveltaen työ-
suojelun yhteistoimintahenkilöstön teknis-operationaalinen toimintatapa
Rajoittunut työorganisaatio:
•	 Reason (1997, 195, 205 - 213): reporting and just cultures (turvallisuus-
kulttuurin kaksi kehitysastetta, joissa periaatteet, käytännöt ja omaksuttu 
turvallisuuskäyttäytyminen laadullisesti ja vaikuttavuudeltaan parantuvat)
•	 Parker et al. (2006) ja Westrum (2004): calculative
•	 Nelson & Burns (1984): responsive
•	 Argyris & Schön (1974): organisaation oppimisen yksinkertainen takai-
sinkytkentä, jolloin toimintaa hallitsevat uskomukset säilyvät muuttumat-
tomina, ja jossain määrin kaksinkertainen takaisinkytkentä, jossa toimintaa 
hallitsevat uskomukset voivat muuttua
•	 Koivisto (1992): korporatiivisesti suuntautunut työsuojelun yhteistoi-
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minnan vaihe, jossa työorganisaatioiden sisään on alkanut muodostua 
asiantuntijaosaamista ja toiminnan keskiössä on työsuojelutoimikunta, tai 
ohjelmallinen työsuojelun yhteistoiminnan vaihe, jossa ollaan siirtymässä 
yhä suunnitelmallisempaan toimintaan työolosuhteiden kehittämisessä
•	 Brun & Loiselle (2002): turvallisuusasiantuntijoiden ja soveltaen työ-
suojelun yhteistoimintahenkilöstön operationaalis-organisatorinen toi-
mintatapa
Uudistuva työorganisaatio:
•	 Reason (1997, 196, 213 - 219): flexible and learning cultures
•	 Parker et al. (2006) ja Westrum (2004): proactive, generative
•	 Nelson & Burns (1984): proactive, high-performing
•	 Argyris & Schön (1974): organisaation oppimisen kaksinkertainen 
takaisinkytkentä on ilmiönä tunnistettu, jolloin toimintaa hallitsevia 
uskomuksia on mahdollista tarkastella kriittisesti ja myös tarkistaa niitä
•	 Koivisto (1992): sosiotekniseen kokonaisoptimointiin kytkeytyvän työ-
suojelun yhteistoiminnan vaihe, johon sisältyy muun muassa prosessin-
omaisen kehittämistoiminnan kulttuuri.
•	 Brun & Loiselle (2002): turvallisuusasiantuntijoiden ja soveltaen työ-
suojelun yhteistoimintahenkilöstön strategis-organisatorinen toimintatapa
•	 Zwetsloot et al 2013: työturvallisuutta ja työhyvinvointia koskevien arvojen 
voimakas läsnäolo: keskinäinen tuki (interconnectedness), osallistuminen, 
luottamus, oikeudenmukaisuus, vastuullisuus, kehittyminen ja kasvu sekä 
resilienssi.
5.1.4  Kansallisten toimijoiden vaikutus työorganisaatioihin
Tutkimuksen tuloksista on pääteltävissä, että varsin todennäköisesti koulutukseen 
ja tiedotukseen osallistuvien kansallisten toimijoiden diskursiivinen valta (Foucault 
1998; Helèn 1994) on vaikuttanut työorganisaatiotason useiden ongelmauskomusten 
luontiin ja ylläpitoon. Kansallisten toimijoiden välittämissä uskomuksissa ja niiden 
välityksessä on huomionarvoista se, että itse välittyvä aineisto www-sivustoja lukuun 
ottamatta on sisällöllisesti rikasta. Kysymys on ensisijaisesti siitä, että turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin kokonaishallinnan tavoitetta palvelevien tärkeiden viestien painoarvo 
jää suhteellisen vähäiseksi. Joiltakin osin toimijuutta koskeva käsitekäyttö saattaa 
ylläpitää harhaisia tai vääristyneitä uskomuksia yllä. Tärkeitä viestejä lähinnä osittai-
sina hiljaisuuksina sisältyi työorganisaation kokonaisuuden ja organisaatiosysteemin 
merkitykseen työolosuhteiden ja työhyvinvoinnin subjektiivisten seuraamusten ilmen-
tymisessä. Tämä hiljaisuus ilmeni ylimmälle johdolle välttämättömien toimintatapojen 
epäselvyytenä, kokonaishallinnan merkityksen aliarvostuksena, järjestelmäperusteisen 
toiminnan kuvauksen satunnaisuutena ja työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön roo-
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lin ja mahdollisuuksien kaventamisena. Turvallisuuden johtamisen käsite kytketään 
pääsääntöisesti vaarojen arvioinnin eli ns. riskienhallinnan ja yksittäisongelmien 
pohjalta tapahtuvaan induktiiviseen toimenpide- ja hallintakeinopäättelyyn. Sen 
pohjalta usein tehdään toiminnallisen suunnittelun (työturvallisuuslain 9 §) tärkein 
sisällöllinen lähde. Vastavuoroisesti deduktiivistyyppinen, jo hyväksi ja välttämät-
tömiksi tunnettujen järjestelmien, menettelytapojen ja käytäntöjen kokonaisuuden 
yhdistyminen ylimmän johdon ja muun esimiesyhteisön toimintaan yhdenmu-
kaisen seurannan, arvioinnin, varmistuksen ja ohjauksen periaatteilla jää sumeaksi 
tai valikoiduksi. Näin yksittäisongelmien reagoivaan ja korjaavaan toimintatapaan 
paikallistuva suojelunäkökulma painottuu työorganisaation systeemisen, johdetun ja 
yhteistoiminnallisen kehittämisen sijasta. Huomionarvoista on myös se, että muilla 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin areenoilla asianmukaista käsitekäyttöä suosivat 
henkilötkin (esimerkiksi tutkijat ja eräät asiantuntijat) saattavat käyttää täsmällisten 
käsitteiden sijasta puutteellisesti reflektoituja toimijailmaisuja, kuten ”työsuojelu” 
ja ”työsuojeluorganisaatio” työsuojelun yhteistoiminnan, työsuojelun yhteistoimin-
tahenkilön tai työsuojelun yhteistoimintaorganisaation sijasta. Tämä osoittaa sen 
ongelman, että yhtäältä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin sosiaali- ja työtieteellisen 
tutkimustiedon, asiantuntemuksen ja toisaalta eri tiedealojen ja tutkijoiden välillä 
vallitsee tiedollisia ja ymmärryksellisiä katkoksia.
5.2  Toimenpide-ehdotukset
5.2.1  Työorganisaatiot
Työorganisaation tuloksellisuus on viime kädessä riippuvainen johdon ja koko 
muun henkilöstön samansuuntaisesta yhteistyöstä, osaamisesta ja ponnisteluista. 
Työolosuhteiden kokonaisuus on se yhteinen tekijä, joka samanaikaisesti vaikuttaa 
sekä tuloksellisuuteen että turvallisuuteen ja henkilöstön subjektiivisesti kokeman ja 
toisaalta mitattavissa olevan työhyvinvoinnin laatuun. Työolosuhteet ovat luonteeltaan 
työnteon edellytyksiä.
Työolosuhteet ja niiden erilainen laatutaso organisaatioyksikkö- ja esimieskohtaisi-
ne hajontoineenkin ovat samanaikaisesti organisaatiosysteemin tuotos ja ominaisuus. 
Sen vuoksi työorganisaatio kannattaa virittää turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
näkökulmasta kokonaishallinnan tilaan ja asettaa tavoitenäkymäksi ihannetasoiset 
työolosuhteet. Matka sinne voi aluksi tuntua pitkältä, mutta kyseessä on jatkuva ja 
vaiheittainen kehittämisen ja ylläpidon prosessi. Prosessi onnistuu ainoastaan siinä 
tapauksessa, jos työorganisaation kaikki johtamistasot ovat aktiivisesti mukana 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonnissa, ylläpidossa ja jatkokehittämisessä sekä 
ymmärryksellisessä haltuunotossa. Työnantajan tahto kohti ihannetasoisia työolo-
suhteita on ilmaistava selvästi ja toimittava uskottavasti sen puolesta. Johtamisen on 
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lähdettävä palkatusta ylimmästä johtajasta tai omistajajohtajasta. Ihannetilanne olisi 
se, että niissä työorganisaatioissa, jotka kokonsa ja yhteisömuotonsa perusteella edel-
lyttävät toimielintä, myös toimielin kykenisi muotoilemaan itselleen selvät perustelut 
turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan yleisistä kehittämispäämääristä ja järjes-
telmäperiaatteista. Kun viime vuosina on ollut runsaasti puhetta liiketaloudellisesta 
kannattavuudesta ja kilpailukyvystä sekä työurien pidentämisestä ja asian yhteydestä 
kansantalouden ja julkisen talouden sekä eläkevakuutusyhtiöiden liiketaloudelliseen 
kestävyyteen, niin edellä on kuvattu tätä tavoitetta edistävä periaate niin kansalliselle 
kuin työorganisaatiotason strategisen päätöksenteolle.
Tähän saakka yleisesti vallinnut periaate yksipuolisesta esimiesvastuusta ja sen loo-
gisena seurauksena ilmenneestä organisaatioyksikkökohtaisesta erilliskehittämisestä 
olisi syytä lopettaa. Sellainen ei edusta laadukasta johtamis- ja kehittämisajattelua. 
Tällaista toimintatapaa on kritisoinut Helena Lemminkäinen (2010) väitöstutki-
muksessaan, joka koski johdolle ja esimiehille suunnatun viestintäkoulutuksen vai-
kuttavuutta. Tutkimuksen yleinen johtopäätös on helposti yleistettävissä muuhunkin 
irralliseen lyhytkoulutukseen, esimerkiksi turvallisuus- ja työhyvinvointiteemoissa. 
Tutkija toteaa, että silloin, kun lyhyet koulutukset yritetään toteuttaa ilman kytkentää 
työhön ja tavoitteiltaan määriteltyihin kehittämisprosesseihin, ne jäävät irrallisiksi 
ja vaikutuksiltaan heikkotehoisiksi (emt.). Työorganisaatio on kokonaisuus, jossa 
johtajat ja esimiehet ovat riippuvaisia johtamisjärjestelmän omaksumista linjauksista, 
sen antamasta tuesta ja yhteisen oppimisen mahdollisuudesta. Esimieskeskeisyys 
ymmärrettynä ja toteutettuna erilliskehittämisen periaatteella aiheuttaa turvalli-
suuden ja työhyvinvoinnin laatuhajontaa, joka olisi yhtenäisesti ja yhdensuuntaisesti 
toimivalla johtamisjärjestelmällä estettävissä ja saatavissa parempi tuloksellisuus. 
Samalla vastuun ja vallan asetelma saataisiin tasapainotetuksi arkisessa toiminnassa. 
Se ei estäisi organisaatioyksikkökohtaisten erityistarpeiden huomioonottamista. 
Toisaalta se edellyttää tarvittavan ymmärryksen ja osaamisen ohella sitä, että työn-
antaja määrittää, mitä se tahtoo ja toimintaa johdetaan ylimmästä johtajasta alkaen. 
Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että ylin työnantajataso määrittää turvallisuus- ja 
työhyvinvointitodellisuuteen pohjaten yhteistoimintamenettelyn34 tukemana kes-
keiset järjestelmärakenteet, eli
1. päämäärät tai tavoitenäkymät sekä keskeiset tavoitteet turvallisuus- ja työhy-
vinvointitoiminnalle
2. johtamiselle periaatteet ja käytännöt, mukaan lukien johtamisvuorovaikutuksen 
tärkeimmät periaatteet
34 Jos työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö ei jostakin syystä, esimerkiksi oman kulttuurinsa kehit-
tymättömyyden, paikalleenpysähtymisen ja näköalattomuuden vuoksi, kykenisi kokonaishallinnan 
vaatimaan ajatteluun ja kehittämistukeen, niin ylimmän työnantajatason kehittämistahdon tulisi 
muodostua ensisijaiseksi lähtökohdaksi.
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3. ne periaatteet, osajärjestelmät, menettelytavat ja käytännöt sekä työolojen ke-
hittämisen painopisteet, joilla edellä kohta 1 on saavutettavissa
4. ne koko työorganisaation läpäisevät ja kattavat seurannan, arvioinnin, varmis-
tuksen ja ohjauksen keinot, joilla kohtien 2-3 asiat saadaan vakiinnutetuksi 
määritellylle ja sovitulle tasolle sekä hallitun edelleenkehittämisen tilaan.
Työsuojelun yhteistoiminnassa olisi syytä varmistaa se, että sen ensisijainen tar-
koitus on tukea näkemyksillään ja ehdotuksillaan työorganisaation työolosuhteiden 
ja työolosuhteisiin kohdentuvan toiminnan kokonaiskehittämistä, sen sijaan, että 
tukeminen perustuisi yksinomaan organisaatioyksikkökohtaiseen erilliskehittämi-
seen. Työnantaja on valta-asemansa ja juridisen vastuunsa vuoksi aina avainasemassa 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonnissa, ylläpidossa ja jatkokehittämisessä. 
Hierarkkisesti työntekijätasolla olevat henkilöt noudattavat työnantajan antamia 
määräyksiä ja ohjeita ja vastaavat tekemisistään palvelussuhteen jatkuvuudella, tai 
eräissä toistuvissa velvollisuuksien, määräysten ja ohjeiden laiminlyöntitilanteissa 
palvelussuhteen päättämisellä. Vain työnantaja voi omilla johdonmukaisilla toimil-
laan saada koko henkilöstön mukaan turvallisuutta ja työhyvinvointia arvostavan 
organisaatiokulttuurin rakentamiseen ja ylläpitoon.
Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön olennaisin tehtävä on tuoda työorgani-
saatioon uutta tietoa ja ajattelua sekä aikaansaada työnantajan ja henkilöstön välisiä 
sosiaalisia sopimuksia. Niiden tulisi perustua yhteisen ymmärryksen aikaansaamiseen 
ja niiden sisältö kohdistua ennen kaikkea turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
yleiseen kehittämiseen ja tarvittaessa yksittäiskysymysten ratkomiseen. Sosiaalisten 
sopimusten yksiselitteisyys ja toimivuus ovat edellytyksiä sille, että asemavaltaa 
käyttävä johtamisjärjestelmä toimeenpanee ja ylläpitää käytössään olevilla keinoilla 
aikaansaatuja sopimuksia. Hierarkkisesti työntekijätasolla olevien työntekijä- ja 
toimihenkilöedustajien tulee työsuojelun yhteistoimintahenkilöinä ja sosiaalisen 
sopimukseen nojaavan hallinnollisen päätöksenteon jälkeen tukea niiden sosiaalisten 
sopimusten toteutumista, joita he itse ovat olleet päättämässä. Työsuojelun yhteistoi-
mintahenkilöstön ei tulisi osallistua korvikejohtamiseen, jolla korvattaisiin johtamis-
järjestelmälle kuuluvia turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luonti- ja ylläpitotehtäviä. 
Sen sijaan asiantuntijatehtävien eri muodot mutta ilman varsinaista johtamistehtävää 
hyödyttävät työorganisaatiota. Edellytyksenä on tietenkin se, että edellä mainittuihin 
tehtäviin on työorganisaatio antanut riittävät toimintaedellytykset.
5.2.2  Kansalliset turvallisuuden ja työhyvinvoinnin  
koulutus- ja tiedotusyhteisöt
Kansallisen tason toimijoiden, joilla on vaikutusta työorganisaatioissa toimiviin tur-
vallisuus-, työsuojelu- ja työhyvinvointiaktiiveihin sekä johtajiin ja esimiehiin, tulisi 
asettaa alan koulutuksen eräät uskomukset kyseenalaisiksi. Kattavalla ja ajan kanssa 
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laajentuneella ja monipuolistuneella työsuojelukoulutuksella, julkaisutuotannolla ja 
alan lehdillä on pisimmillään yli 40 vuoden perinne ja pääkaupunkikeskeisen verkos-
ton olemus. Tällaisessa tilanteessa institutionaalinen oman ymmärryksen, osaamisen 
ja toiminnan ihanteellistaminen kaikilta osin on riski, jonka olemassaolon jatkamiselle 
on tietyiltä osin heikot perustelut. Tämä huolimatta siitä, että pitkällä perinteellä ja 
pitkäjänteisellä toiminnalla on ollut myös omat kiistattomat ansionsa. On selvää, että 
työmarkkinajärjestöjen yli 40 vuoden yhteistyö on ollut monissa asioissa hedelmällistä 
(Bergholm 2012; Ketola 2009; 2010; Kettunen 1994). 
Työturvallisuuskeskus, Työterveyslaitos, Valtiokonttori ja eräät kehittyneet työ-
markkinajärjestöt käyttävät nettisivuillaan ja julkaisuissaan käsitteitä turvallisuusjoh-
taminen tai joskus niiden johdannaisia, kuten työkykyjohtaminen, ikäjohtaminen tai 
työhyvinvoinnin johtaminen. Näiden johtamisen erityisnäkökulmien organisaatioso-
siaalinen ja systeeminen tieto- ja toimivuusperusta ei näytä kaikilta osin tulleen omak-
sutuksi. Lähes poikkeuksetta korostetaan esimieskeskeisyyttä tai ylimmän johdon 
maininnoissa jätetään perustelut ja työorganisaation laajuiset esikuva-, varmistus- ja 
ohjaustehtävät mainitsematta. Viestinä se tarkoittaa asiallisesti sitä, että työorgani-
saation ylin johto kyllä mainitaan, mutta työorganisaatio organisaatiosysteeminä jää 
turvallisuus- ja työhyvinvointiasioissa tuuliajolle. Ylin johtaja on työorganisaatiossa 
viime käden varmistaja, ohjauspiste ja keskeisin roolimalli ja vallankäyttäjä. Johta-
misjärjestelmä ja sen käytössä olevat yleisen seurannan, arvioinnin, varmistuksen ja 
ohjauksen keinokokonaisuus olisi tuotava selvästi esille, jotta työorganisaation sisäi-
selle laatuhajonnalle ei annettaisi enää massiivisella koulutus- ja tiedostusarsenaalilla 
tilaa. Kokonaishallinnan järjestelmäluonteiset perustelut ja menetelmälliset ratkaisut 
ovat todettavissa deduktiivisen päättelyn avulla. Nykyisin tunnetaan kokonaishal-
lintaa varten likipitäen kaikki tarvittavat turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan 
periaatteet ja muodot, joilla myös kaikki työolosuhteet, työtilanteet ja työssä olevat 
ihmiset voidaan ottaa huomioon ennakoivasti, korjaavasti ja välillisesti. Vaarojen ja 
haittojen kartoitus, arviointi ja toimenpiteistäminen (ns. riskienarviointi) on ase-
tettu erityiseen asemaan työolosuhteiden suunnittelussa ja kehittämisessä, vaikka 
se olisi hyödyllistä nähdä täydentävänä menettelytapana. Vaikka kyseessä on tärkeä 
yksittäinen järjestelmä, sen liiallinen painottaminen turvalllisuuden johtamisessa 
ja suunnittelussa, kokonaishallinnasta puhumattakaan, ylläpitää yksipuolisesti in-
duktiiviseen päättelyyn perustuvaa, autonomiseksi hajautettua, reagoivaa, korjaavaa 
ja usein riittämätöntä toimintamallia. Tämä kaikki vie aika- ja osaamisresursseja ja 
oppimismahdollisuuksia pois ennakoivalta toiminnalta sekä syklisiltä järjestelmätason 
ja toiminnan arviointi- ja kehittämismahdollisuuksilta.
Kokoavasti on mahdollista todeta, että nykyinen turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
koulutus ja viestintä eivät mahdollisesti joitakin harvoja poikkeuksia lukuun otta-
matta kykene tuottamaan ja tukemaan työorganisaatioiden kokonaishallintaa ja sen 
perusperiaatteita riittävästi ymmärtävää ja työorganisaation kokonaiskehittämiseen 
5 Pohdinta ja johtopäätökset | 225
näkemyksellisesti pystyvää, ns. primus motor-henkilöstöä. Kyseessä ovat henkilöt, 
joilla on riittävän vahvaan organisaatiosysteemiseen, johtamisjärjestelmäkeskeiseen 
ja kokonaishallinnalliseen ymmärrykseen ja onnistuneeseen asiantuntijavuorovaiku-
tukseen perustuva osaaminen yhteistoiminnallisissa kehittämispohdinnoissa. Primus 
motor- roolin omaavien henkilöiden tulisi kyetä tarjoamaan vaihtoehto ja haastamaan 
olemassa olevaa turvallisuuden ja työhyvinvoinnin uskomusmaailmaa ja suuntaamaan 
työorganisaatioita kokonaiskehittämisen ja -hallinnan tielle. Sen sijaan tähänastinen 
koulutus ja tiedotus ovat tuottaneet käytännönläheiseen ja työorganisaation rajattuun 
kehittämisen tukeen suuntautuvaa työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöä. Fyysisen 
työympäristön teknisen ja sisäisen tarkastuksen sekä esimieskohtaisuuden ja -vastuun 
pohjalle rajatun kehittämisen mallit elävät sen vuoksi vahvoina työelämässä. Työ-
elämän jatkuvan muutoksen ja työorganisaatioiden menestymisedellytysten vuoksi 
tarvittaisiin organisaatiosysteemiä ymmärtävää teoreettista osaamista, kokonaisval-
taista otetta sekä yhteistoiminnan edellytysten ja esteiden realistista ymmärrystä. 
Eräs ratkaisu tässä olisi työsuojelun perus- ja täydennyskoulutuksen sisällöllinen 
tarkistaminen tai uudistaminen.
Nykyiset koulutussisällöt eräiltä osin ja harvoja poikkeuksia lukuunottamatta eivät 
näytä tukevan edellä esitettyjä tavoitteita. Työsuojelun peruskurssien sisällöllinen ja 
historiallinen kehitys on kuvattavissa niin, että alkuvaiheessa 1970-luvulla painopiste 
oli työnantajan juridisen vastuun perusteluissa, työsuojelun yhteistoiminnan orga-
nisoinnin perusasioissa, toimialan fyysisen työympäristön vaara- ja haittatekijöiden 
ja niiltä suojautumisen erittelyssä (Ketola 2010, 28 -39; 2009, 200 – 204). Nykyinen 
koulutussisältö painottaa myös esimiesvastuuta, menettely- ja osajärjestelmäajattelua 
ja psykososiaalisiin työolosuhteisiin laajentunutta kehittämistä. Se, mitä tarvittaisiin 
nykyisen koulutussisällön laajentamiseksi, on turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
kokonaishallinnan vaatima tiedontarve. Se edellyttää tukiaineistoilta ja kouluttajien 
osaamiselta riittävää kokonaishallinnan periaatteiden, organisaatiosysteemin merki-
tyksen, johtamisjärjestelmän keskeisyyden ja työorganisaation laajuisen kehittämis- ja 
yhteistoiminnan edellytysten ymmärtämistä ja esille tuontia. (Kuvio 25).
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Kuvio 25: Työsuojelun perus- ja täydennyskoulutuksen keskeisteemat työsuojelun yhteis-
toimintateeman lisäksi sekä aukkopaikat ja puutteet
5.3  Ehdotuksia jatkotutkimukselle
Tulevassa tutkimuksessa voisi esimerkiksi selvittää kysely- tai tapaustutkimuksilla 
tarkemmin sitä, ovatko havaitut ongelmauskomukset yhtäläisiä työorganisaatioiden 
toiminnallisten rakenteiden, toiminnan laadun ja tuloksellisuuden kanssa. Myös 
kokoavissa johtopäätöksissä kuvattujen työorganisaatiotyyppien (konservatiivinen, 
rajoittunut, uudistuva) testaus ja lähempi tarkastelu yksityiskohtaisilla tapaustutki-
muksilla saattaisi olla hyödyllistä.
Johtaja- ja esimieskoulutuksen nykytilaa ja relevanteinta sisältöä tulisi tutkia 
omana tutkimusprojektinaan turvallisuuden ja työhyvinvoinnin tarpeiden vuoksi. 
Tämän tutkimuksen havaintojen perusteella on selvää, että johtajille ja esimiehille 
suunnattava koulutus on rakennettava palvelemaan kokonaishallinnan sekä johtamis- 
ja esimiestehtävän hallinnan tarvetta. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin johtamisen 
perusperiaatteita ei näytetä tunnettavan riittävästi. Kokonaishallinnan tavoite ei poista 
sitä, etteikö koulutuksessa ole välttämätöntä riittävässä määrin käsitellä työolosuh-
detekijöitä ja niiden vaikutuksia, juridisia keskeisperiaatteita, johtamisen etiikkaa ja 
yksittäisiä osajärjestelmiä. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstölle suunnattu kou-
lutus ei missään nimessä ole riittävä. Työnantajapuolen työmarkkinajärjestöjen olisi 
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hyvä ratkaista se, millä tavalla yritysten ja julkisten organisaatioiden aivan ylimmän 
johdon koulutus uudistettaisiin ja järjestettäisiin. Mankan ym. (2013) tutkimus ja 
tämä tutkimus antavat selvän osoituksen siitä, että tähänastinen koulutus ja viestintä 
ylimpään johtoon päin eivät useissa tapauksissa tue ainakaan henkilöstön työhyvin-
voinnin tarpeita. 
Oikeustieteellisessä tutkimuksessa saattaisi olla hyödyllistä selvittää, missä määrin 
esitutkinnassa ja oikeusprosesseissa on käsitelty työturvallisuuslain 8 § 5 momentin 
näkökulmaa tietoisella tasolla. Kyseisessä säännöksessä sanotaan, että ” työnantajan 
on huolehdittava siitä, että turvallisuutta ja terveellisyyttä koskevat toimenpiteet otetaan 
huomioon tarpeellisella tavalla työnantajan organisaation kaikkien osien toiminnassa.” 
Samaan kokonaisuuteen läheisesti liittyisi työturvallisuuslain 9 §:n (työsuojelun 
toimintaohjelman) osuus todellisen toiminnan ohjaavuudessa ja seuraamuksissa 
sekä 16 §:n mainitsema työnantajan sijaisten perehdyttäminen ja heille varmistetut 
toimintaedellytykset.
Hallintotieteellisessä tutkimuksessa saattaisi olla kiinnostava kysymys, missä mää-
rin kolmen sisäisen politiikan (henkilöstö-, kehittämis- ja riskienhallintapolitiikka) ja 
yleisten toimintatapojen kokonaisuus sekä niiden keskinäinen ja sisäinen yhdensuun-
taisuus ja tuloksellisuus toteutuvat niin julkisissa kuin yksityisissä työorganisaatioissa. 
Samassa yhteydessä tulisi selvittää niiden toteutumisen yhteys johtamisjärjestelmään 
sekä työnantajan ja henkilöstön välisen yhteistoiminnan laatuun.
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin organisatorinen oppiminen ja sen dynamiikka 
on selvästikin niin tässä tutkimushankkeessa kuin yleisesti ollut liian niukasti tut-
kittu aihe. Aihe kaipaa tutkimusta, joka ottaisi huomioon yksilö-, lähityöyhteisö- ja 
työorganisaatiotason oppimisilmiöiden dynamiikan.
Tässä tutkimuksessa ei ollut mahdollista selvittää kansallisen tason toimijoiden 
koulutuksen ja tiedotuksen vaikuttavuutta työorganisaatiotasolla. Kyseinen tutkimus 
voisi tuoda uutta ja täsmällisempää tietoa siitä, mikä koulutuksessa ja tiedotuksessa 
vaikuttaa ja miten se ilmenee.
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LIITTEET
LIITE 1: Tutkijan esiymmärrykseen vaikuttaneet 
kehittämishankkeet vuosilta 1999 -2013
Seuraavana raportoitavista kehittämishankkeista on poistettu kaikki sellainen tieto, 
jonka avulla hankekohde voitaisiin tunnistaa työorganisaation ulkopuolella. Kussakin 
hankkeessa läheisesti mukana olleet sen sijaan saattavat tunnistaa kohteen hankekuva-
uksen niukkuudesta huolimatta. Konsultointikohteiden ongelmauskomusten tarkas-
telun viitekehykseen ovat keskeisimmiltä osiltaan kuuluneet seuraavat lähtökohdat:
•	 turvallisuuden ja työhyvinvoinnin olemusta ja edellytyksiä koskeva tut-
kimustieto
•	 kansainvälisten turvallisuuden johtamisen järjestelmästandardien perus-
rakenne
•	 turvallisuusjohtamisen (safety management) keskeisajatukset
•	 työturvallisuuslaki ja erityisesti sen 8 § (työnantajan yleinen huolen-
pitovelvollisuus) ja 16 § (työnantajan sijaisen perehdyttämisvelvoite ja 
toiminnallisten edellytysten luominen)
•	 työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta annetun 
lain 5. luku (työsuojelun yhteistoiminta työpaikalla)
•	 rikoslain 47 luvun 1 § ja erityisesti siinä mainittu toiminnan turvallisuuden 
ja terveellisyyden edellytysten luominen työnantajavastuuna (resurssien 
järjestämisvelvoite).
Hanke 1
Kohteena oli suurehko pohjoissuomalainen kuntaorganisaatio. Hanke kesti kaikki-
neen noin neljä vuotta ja sen kohteena oli työsuojelu- ja työhyvinvointijärjestelmän 
kehittäminen. Hankkeen primus motorina toimi työsuojelupäällikkö, joka kuitenkin 
vaihtui hankkeen loppuosassa organisaatiojärjestelyjen ja kuntarakenteen muutosten 
vuoksi. Hanke ja sen perussisältö sovittiin kuitenkin alun perin ylimmän johtajan 
kanssa ja sovittaessa konsultin viesti oli yksiselitteisesti, että johtaminen on tärkein 
yksittäinen tekijä hankkeen onnistumiseksi. Hanke sisälsi laajahkon koulutusosuuden 
ja runsaasti osahankkeita lähinnä osajärjestelmien ja menettelytapojen luomiseksi. 
Varsin nopeasti hankkeessa ilmeni, että yhtä johtajaa lukuun ottamatta ylin johto-
taso ei ole hankkeessa aktiivisesti mukana. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön 




Kohteena oli Väli-Suomessa toimivan suuren kuntaorganisaation sisäinen toimiala. 
Hanke kesti kaikkineen noin kolme vuotta ja sen tavoitteena oli henkilöstön työ-
hyvinvoinnin ja organisaatiotuloksellisuuden kehittäminen. Hankkeen primus mo-
torina toimi sisäisen toimialan ylin johtaja. Mainitusta syystä hankkeen johtaminen 
oli otteeltaan onnistunut, käytännön toteutus oli suhteellisen sujuvaa ja henkilöstöä 
osallistettiin kehittämiseen monin tavoin. Hankkeessa ei ollut nähtävissä olennaisesti 
vaikeuttavia tai hidastavia uskomuksia. Ainakin niiden todentaminen oli vaikeaa. 
Hankkeen päättymisen jälkeen ylin johtaja vaihtui ja ainakin osa saavutetuista käy-
tännöistä taantui (tiedonantajalta saatu tieto). Hankkeen ajalta yhteenvetona voi 
todeta, että ylimmän johtajan aktiivisuuden vuoksi ongelmalliset uskomukset eivät 
haitanneet hankkeen sujuvuutta. Toisaalta ylimmän johtajan vaihtumisen aiheuttama 
taantuminen kertoi siitä, kuinka tärkeä on nimenomaan ylimmän johtajan osuus.
Hanke 3
Kohteena oli Väli-Suomessa toimivan suurehkon kuntaorganisaation liikelaitos. 
Hankkeen käynnistämisen tärkein syy oli kahta ylintä johtajaa uhannut oikeusprosessi, 
joka aiheutui työturvallisuusrikosepäilyistä. Hankkeen käynnistymispäätöksen teki 
ylin johtaja, mutta hankkeen käytännön toteutus delegoitiin projekti-insinöörille. 
Tavoitteena hankkeessa oli määritellä kaikki ne tarvittavat järjestelmät, menettelytavat 
ja keinot, joilla työturvallisuus otetaan hyvin hallintaan. Hankkeen konsultoiva osuus 
kesti noin kolme kuukautta, jonka jälkeen toimenpiteitä varten laaditut suunnitelmat 
ja asiakirjat jäivät tilaajan haltuun toimenpiteitä varten. Hankkeen tilaaja ei halunnut 
emo-organisaation työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöä mukaan hankkeeseen eikä 
selvää syytä tähän ratkaisuun kerrottu konsultille. 
Hanke 4
Kohteena oli eteläisessä Suomessa toimiva kemian alan suurehko yritys. Hankkeen 
käynnistäjänä ja koordinoijana toimi työsuojelupäällikkö, joka oli kokenut, että 
työturvallisuusasiat kasautuvat liiaksi hänelle ja muille työsuojelun yhteistoiminta-
aktiiveille. Tavoitteena oli rakentaa malli palkatun johdon ja esimiesten osuuden 
vahvistamiseksi. Tarvittavien toimenpiteiden analyysi ja pohdinta tapahtui viiden 
ylimmän johtajan, uuden työsuojelupäällikön ja konsultin voimin. Toimenpiteiden 
jatkotyöstö tapahtui uuden työsuojelupäällikön ja konsultin parityöskentelynä. Hank-
keen konsultoiva osuus kesti noin puoli vuotta ja sen jälkeen toteuttavat ja ylläpitävät 
toimenpiteet siirtyivät yritykselle. 
Hanke 5
Kohteena oli Väli-Suomessa toimiva kuntaorganisaatio. Hankkeen käynnistäjänä 
toimi työkykyä ylläpitävään projektiin nimitetty henkilö. Hanke, joka alkoi koulu-
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tusosuudella ja jatkui kokonaisvaltaista johtamis- ja työhyvinvointijärjestelmän mallia 
työstävällä vaiheella, kesti noin puolitoista vuotta. Jo hankkeen alussa oli nähtävissä, 
että yhtä johtoryhmän jäsentä lukuun ottamatta ylin johto pysyi hankkeesta etäällä 
ja osallistumisen painopiste nojasi lähiesimiehiin sekä työsuojelun yhteistoiminta-
henkilöstöön. Aivan hankkeen loppuvaiheessa ylin johtaja tuli mukaan, mutta tässä 
vaiheessa poissaolon aiheuttamat ymmärrysvaikeudet tulivat ilmi. 
Hanke 6
Kohteena oli Väli-Suomessa toimiva keskisuuri kuntaorganisaatio. Hankkeen 
käynnistäjänä toimi työsuojelupäällikkö, joka sai mukaansa nopeasti ylimmän joh-
tajan. Hanke, joka alkoi koulutusosuudella ja jatkui kokonaisvaltaista johtamis- ja 
työhyvinvointijärjestelmän mallia työstävällä vaiheella, kesti noin vuoden. Johdon, 
esimiesten ja työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön osallistumisaste oli hyvä, mutta 
hankkeen loppuvaiheessa työsuojelupäällikkö joutui siirtymään toiseen tehtävään 
henkilöstöresurssien järjestelyissä. Tilalle nimitettiin toinen henkilö. Suunniteltujen 
toimenpiteiden vakiintumisesta ei ole käytössä arviointitietoa, mutta luultavaa on, että 
keskeisen asiantuntijan tehtäväsiirrolla oli haittavaikutuksia huolimatta siitä, että ylin 
johtaja oli alusta alkaen asettanut oman arvovaltansa hankkeen hyväksi. Hankkeen 
tulosten vakiinnuttamisessa saattoi olla se vaikeus, että palkatun johtamisjärjestel-
män sisäistä kontrolli- ja varmistustyökalua, kuten vuosikelloa, ei ollut tarjottavissa 
ideana hankkeen käyttöön. Varmistuksen ajateltiin tapahtuvan johtoryhmä- ja 
esimieskokoontumisissa. Hankkeen ajalta yhteenvetona voi todeta, että ylimmän 
johtajan aktiivisuuden vuoksi ongelmalliset uskomukset eivät haitanneet hankkeen 
sujuvuutta. Virhearvio syntyi luultavasti siinä, että ei aavistettu työsuojelupäällikön 
tehtäväsiirron merkitystä hankkeen tuotosten vakiinnuttamisvaiheelle.
Hanke 7
Kohteena oli Väli-Suomessa toimiva suuri seurakunta. Hankkeen käynnistäjänä 
oli henkilöstöpäällikkö yhdessä työsuojelupäällikön kanssa. Hanke, joka kesti pari 
kuukautta, painottui sisäisen yhteistoiminnan ja perehdyttämisjärjestelmän jatkoke-
hittämiseen. Seurakuntien johtamisjärjestelmä on rakenteellisesti hankala, koska siinä 
on jonkinlainen kaksoisjohtamisasetelma erikseen teologispainotteisille toiminnoille 
ja toisaalta tukipalveluille, kuten taloudelle ja kiinteistöpalveluille. Lisäksi teologi-
sesti koulutetun henkilöstön valinta- ja kurinpitotehtävät ovat olleet suurelta osin 
hiippakunnan tuomiokapitulin päätösvallan alaisia. Hankkeen lyhyys ja seurakunnan 
sisäisen tilan ongelmat yhdessä aiheuttivat sen, että vaikuttavuus jäi vähäiseksi. 
Hanke 7
Hankkeen kohteena oli pohjoisessa Suomessa toimiva pienehkö ollut yritystoiminnan 
asiantuntijapalveluja tuottava osakeyhtiömuotoinen yritys, jonka sisäisessä yhteistoi-
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minnassa oli ongelmia. Hankkeen käynnistäjänä oli toimitusjohtaja, joka arvioi myös 
oman osuutensa vaikuttaneen kehkeytyneisiin yhteistoimintakitkoihin. Tässäkin 
tapauksessa ylimmän johtajan aktiivisuus kehittämishankkeen käynnistämisessä ja 
ongelmanratkaisujen etsimisessä toi kohtuullisen hyvän tuloksen. Hankkeen valmis-
telu kesti pari kuukautta ja kenttävaihe noin kuukauden. Sen aikana ei paljastunut 
mitään selviä työhyvinvoinnin uskomusongelmia. Työturvallisuus ei ollut yrityksen 
toimialan vuoksi ensisijainen työympäristökysymys vaan painopiste oli työkyvyn ja 
työssä jaksamisen sekä henkisen hyvinvoinnin teemoissa. Niiden tärkeydessä ei ollut 
erimielisyyksiä.
Hanke 8
Hankkeen kohteena oli eteläisessä Suomessa toimivan suurehkon kuntaorganisaa-
tion suuri toimiala. Hankkeen käynnistäjänä oli kyseisen toimialan ylin johtaja, joka 
halusi kehittää, paitsi työturvallisuutta, myös henkilöstön työkykyä, työssä jaksamista 
ja henkistä hyvinvointia ja nimenomaan järjestelmäkehityksen avulla. Tähän hän 
tarvitsi avukseen asiantuntijaa. Hankkeessa osallistettiin koko henkilöstöä ja eräissä 
ristiriitatilanteissa ylin johtaja joutui käyttämään kovia keinoja saadakseen lainvas-
taiset ilmiöt kuriin yksittäisten esimiesten toiminnassa. Hanke kesti noin kolme 
vuotta, joista ensimmäinen vuosi eteni painotetusti järjestelmäkehityksen puolella. 
Ylin johtaja, joka oli hankkeen vahva tukipilari, siirtyi kuitenkin hankkeen käynnis-
tymisestä kahden vuoden kuluttua toisen työnantajan palvelukseen, jolloin hankkeen 
siihenastiset tuotokset alkoivat heikentyä. Valittu uusi ylin johtaja oli ymmärryk-
seltään ja otteeltaan täysin toisenlainen ja hanke taantui ennen hanketta vallinneen 
työturvallisuuspainotteiseen kulttuuriin ja siinäkin varsin alkeelliseen toimintatapaan 
(tiedonantajalta saatu arvio). Kun hankkeen alkuvaiheessa ylimmän johtajan ote esti 
selvien ongelmauskomusten esiintulon, johtajan vaihtuminen näytti palauttaneen 
aikaisemman organisaatiokulttuurin ja tuoneen esille seuraavia ongelmauskomuksia. 
Työturvallisuus on ainoa työhyvinvoinnille merkityksellinen alue. Työkyvyn ja työssä 
jaksamisen sekä henkisen hyvinvoinnin kysymyksillä ei ole olennaista merkitystä.
Hanke 9
Hankkeen kohteena oli pohjoisessa Suomessa toiminut suurehko kuntaorganisaatio, 
joka oli ajautunut taloudellisiin vaikeuksiin. Hankkeen primus motor oli henki-
löstöpäällikkö, joka toimi myös työsuojelupäällikkönä. Hankkeen kesto oli noin 
kaksi vuotta ja sen tarkoituksena oli taloudellisesti vaikeassa tilanteessa vähentää 
työperäisestä sairastavuudesta ja työkyvyttömyydestä johtuvia kustannuksia sekä 
tukea henkilöstöä jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin periaatteilla. Hankkeen 
tavoitteena oli työhyvinvoinnin järjestelmäkehitys erityisesti johtamisen uudistami-
seksi. Hankkeeseen sisältyi aluksi monipäiväinen koulutusosio, jonka jälkeen alkoi 
yksittäisten menettelytapojen ja osajärjestelmien suunnittelu. Jo koulutushankkeessa 
260 | Tarkkonen: ”Näin on tehty ennenkin”
oli nähtävissä, että johdon ja esimiesten osallistuminen oli vapaaehtoista. Työnantaja 
ei käyttänyt työnjohto-oikeuttaan eikä edes ylin johtaja osoittanut johdonmukaisuutta 
toiminnassaan. Työsuojelupäällikköä lukuun ottamatta työsuojeluvaltuutetut edustivat 
perinteistä reagoivan ja korjaavan periaatteen näkemystä toimintatavoissaan eikä 
heidän tukea saatu yleiselle kehittämiselle. 
Hanke 10
Hankkeen kohteena oli eteläisessä Suomessa toimivan suuren kuntaorganisaation 
sisäinen toimiala. Hankkeen primus motor oli kyseisen toimialan henkilöstöjohtaja. 
Hankkeen oli tarkoitettu kestämään noin kaksi vuotta, mutta se keskeytyi noin puolen 
vuoden jälkeen, koska ylin johtaja ei noudattanut hankesuunnitelmaa. Hankkeen 
tavoitteena oli henkilöstön työhyvinvoinnin sekä organisaatiotuloksellisuuden ke-
hittäminen. Ylimmän johtajan vastarinta hanketta kohtaan alkoi ilmetä jo alkuvai-
heen koulutusosuudessa ja hanke alkoi yhteistoiminnallisesti hajaantua suhteellisen 
nopeasti. Hankkeen aikana selvisi myös se, että emo-organisaation ylimmän johdon 
ymmärrys vastuista ja lainsäädännöstä oli poikkeuksellisen kehittymätöntä. 
Hanke 11
Hankkeen kohteena oli suurehko yksityisen palvelualan yritys pohjoisessa Suomessa. 
Hankkeen primus motor oli talousjohtaja, joka toimi samalla työsuojelupäällikkönä. 
Hankkeen kesto oli noin puolitoista vuotta ja sen tarkoituksena oli henkilöstön 
työhyvinvoinnin kehittäminen. Alkuvaiheessa toimitusjohtaja osallistui aktiivisesti 
hankkeeseen mutta osanotto hänellä niin kuin osalla johtoryhmän jäseniä väheni, 
mikä vaikeutti muutosten aikaansaantia. Työsuojeluvaltuutetut olivat hankkeessa 
hyvin passiivisia, mikä kuvasti sisäisen yhteistoiminnan ja henkilöstön todellisten 
vaikuttamismahdollisuuksien ongelmia.
Hanke 12
Hankkeen kohteena oli Väli-Suomessa toimivan suuri kuntaorganisaatio ja sen työ-
suojelun yhteistoimintahenkilöstö. Hanke kesti noin puoli vuotta ja sen tukena oli 
kaksi keskushallinnon vaikutusvaltaista asiantuntijajohtajaa. Hankkeen taustalla olivat 
työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön väliset ristiriidat ja tavoitteen oli löytää malli, 
jolla yhteistyöongelma voitaisiin poistaa ja vahvistaa yhdensuuntaisia ponnisteluja. 
Hankkeen ongelmaksi muodostui lopulta se, että yksi tärkeä henkilö ei osallistunut 
hankkeeseen. Koska konsulttina tarjosin siirtymistä yksittäisongelmapainotteisesta 
toimintamallista kohti neuvonantajatyyppistä kehittämismallia ja toimintajärjestel-
mää, tulivat ongelmauskomukset hankkeen aikana selvästi näkyviin. Huomionarvoista 
oli se, että työsuojelun yhteistoimintaresurssien näkökulmasta suhteellisen kehitty-
neessä työorganisaatiossa työsuojelun yhteistoiminnan keskeishenkilöt kantoivat 
samankaltaisia uskomuksia kuin johtokin. 
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Hanke 13
Hankkeen kohteena oli Väli-Suomessa toimiva suhteellisen suuri kuntaorgani-
saatio. Hankkeen primus motorina toimi työhyvinvointipäällikkö, joka oli samalla 
lakisääteinen työsuojelupäällikkö. Hankkeen tavoitteena oli luoda työhyvinvoinnin 
johtamisjärjestelmä sekä kehittää työhyvinvointijärjestelmää. Hanke ehti kestää vajaan 
vuoden ennen kuin konsulttina purin sopimuksen, koska ylin johto ei noudattanut 
joitakin sopimusehtoja, osa ylintä johtoa häiritsi hankkeen kokoontumisia eikä saatu 
aikaan yhteisymmärrystä hankkeen suunnitelman tulkinnoista. Hankkeen aikana tuli 
hyvin selvästi esiin johdosta heidän uskomusmaailmansa. Johto ei saamastaan realis-
tisesta tiedosta huolimatta esimerkiksi ymmärtänyt työhyvinvointipäällikön roolia ja 
lakisääteisiä tehtäviä. Asian kroonisuus tuli esille siinä, että työhyvinvointipäällikön 
erottua tehtävistään jouti uusi työhyvinvointipäällikkö samankaltaisiin vaikeuksiin 
(tiedonantajalta saatu tieto).
Hanke 14
Hankkeen kohteena oli Väli-Suomessa toimiva keskikokoinen kuntaorganisaatio. 
Hankkeen paikallisena yhteyshenkilönä toimi henkilöstöpäällikkö, joka oli samalla 
työsuojelupäällikkö. Hanke kesti vajaan vuoden. Hankkeen tarkoituksena oli lisätä 
työhyvinvointitietoutta johtotasolla ja eräissä ammattiryhmissä, sekä luoda pohjaa 
työhyvinvoinnin johtamisjärjestelmälle. Ylin johtaja osallistui ainoastaan yhteen 
kokoontumiseen. 
Hanke 15
Hankkeen kohteena oli pohjoisessa Suomessa toimiva keskikokoinen kuntaorgani-
saatio. Hankkeen paikallisena yhteyshenkilönä toimi hallintojohtaja, joka oli samalla 
henkilöstöpäällikkö. Hanke kesti vajaan vuoden. Hankkeen tarkoituksena oli lisätä 
työhyvinvointitietoutta johtotasolla ja eräissä ammattiryhmissä, sekä luoda pohjaa 
työhyvinvoinnin johtamisjärjestelmälle. Ylin johtaja osallistui kaikkiin kokoontumi-
siin ja oli selvästi keskeishahmo hankkeessa. 
Hanke 16
Hankkeen kohteena oli erään suuren pohjoissuomalaisen kuntaorganisaation isohko 
organisaatioyksikkö. Hankkeen paikallisina aktiiveina olivat ylin johtaja, eräs kes-
kijohdon edustaja sekä työsuojeluvaltuutettu. Hanke kesti noin kaksi vuotta ja sen 
tarkoituksena oli kehittää työhyvinvoinnin johtamisjärjestelmää sekä sitä laajempaa 
työhyvinvointijärjestelmää. Organisaatioyksikköä koskeva monet muutokset hanka-
loittivat hankkeen toteutumista aikapulan, hallintojärjestelyjen ja johdon vaihdosten 
vuoksi. 
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Hanke 17
Hankkeen kohteena oli eteläisessä Suomessa toimiva suuri kuntaorganisaatio ja 
kehittämiskohteena erityisesti sen työsuojelun yhteistoimintajärjestelmä. Hanke oli 
luonteeltaan ajoittain tapahtuneita seminaarityyppisiä kokoontumisia ja koulutuksia. 
Hankkeen primus motorina toimi työsuojelupäällikkö. 
Hanke 18
Hankkeen kohteena oli eteläisessä Suomessa toimiva suuri kuntaorganisaatio ja 
kehittämiskohteena sen työsuojelun yhteistoimintajärjestelmä ja siinä erityisesti 
työnantajaa edustavat asiantuntijat ja työsuojelupäälliköt. Hanke oli luonteeltaan 
ajoittain tapahtuneita seminaarityyppisiä kokoontumisia ja koulutuksia. Hankkeen 
primus motorina toimi työsuojelupäällikkö. Hankkeessa pyrittiin kehittämään 
toimintamalleja, joissa ns. linjaorganisaation aktiivisuutta olisi saatu vahvistetuksi. 
Hanke 19
Hankkeen kohteena oli pohjoisessa Suomessa toimiva isohko kuntaorganisaatio. 
Hanke kesti noin puoli vuotta ja sen primus motoreina toimivat sekä hallintopäällikkö 
että työsuojeluvaltuutettu. Hankkeen tavoitteena oli työhyvinvoinnin järjestelmäke-
hitys erityisesti johtamisen uudistamiseksi. Ylin johtaja suhtautui hankkeeseen varsin 
myönteisesti, mutta hankkeen ehdotusten toteuttamisessa ja tuotosten vakiinnutta-
misessa ilmeni useita vaikeuksia varsinaisen hankkeen aikana. Useita vuosia myö-
hemmin tiedonantajalta saadun arvion mukaan osa ehdotuksista otettiin käyttöön, 
mutta koko palkattua johtamisjärjestelmää koskevat ehdotukset jäivät toteuttamatta. 
Hankkeet 20 - 24
Hankkeen kohteena oli viisi ympäri Suomea toiminutta teollisuusyritystä. Hankkeen 
kesto oli noin kaksi vuotta ja sen tarkoituksena oli rakentaa yrityksiin työhyvinvoin-
nin johtamisjärjestelmän malli, jonka lopullinen toteutus ja ylläpito jäivät yrityksille. 
Koska hankkeen alkuvaiheessa etsittiin tiukkojen kriteerien perusteella sopivia 
yrityksiä, jäivät ongelmauskomusten vaikutukset hankkeen aikana melko vähäisiksi. 
Ainakin niiden vaikutus heikentyi olennaisesti hankkeen aikana. Kaikissa hankkeissa 
oli keskeishahmona joko yrityksen toimitusjohtaja tai tuotantolaitoksen ylin johtaja. 
Tukena heillä oli useassa tapauksessa työsuojelun yhteistoimintahenkilöitä, aktiivisia 
muita johtajia tai jopa omistajien edustajia. Vaikka joidenkin hankeosien läpivienti ei 
ollut täysin ongelmatonta, ei hankekokonaisuuden ja sen tuloksellisuuden perusteella 




Hankekokonaisuudessa ja sen useissa kohteissa esiintyi seuraavankaltaisia ongel-
mauskomuksia, joiden paikallistaminen johonkin tiettyyn hankkeeseen on estetty 
tällä koonnalla:
1. Johtajien ja esimiesten valinnoissa ei tarvitse ottaa huomioon heidän turvalli-
suus- ja työhyvinvointiosaamistaan eikä heitä tarvitse perehdyttää ja työnopastaa 
mainitun asiakokonaisuuden hallintaan. Perehdyttämis- ja työnopastusvaiheen 
jälkeinen osaamisen kehittäminen ja osallistuminen täydentävään perehdyt-
tämiseen tai toimipaikkakoulutukseen on kunkin johtaja ja esimiehen oman 
harkinnan varassa.
2. Työolosuhteet ja niiden seuraamukset eivät ole yhteydessä organisaatiosystee-
min rakenteisiin, prosesseihin ja toimintaan vaan yksittäisiin syysuhteiltaan 
rajattuihin työolosuhdetekijöihin, sekä ihmisiin.
3. Työhyvinvointi tarkoittaa ensisijaisesti henkistä hyvinvointia sekä työkykyä ja 
työssä jaksamista; työturvallisuus kuuluu ”työsuojelun” tehtäväkenttään.
4. Turvallisuus ja työhyvinvointi eivät vaadi ylimmän johdon erityistä roolia, 
osallisuutta ja aktiivisuutta turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kokonaishallin-
tajärjestelmän luomisessa, ylläpidossa ja edelleen kehittämisessä, ei aina edes 
turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä millään tavalla.
5. Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin esimiesvastuu on ensisijainen periaate eikä 
palkatulla johtamisjärjestelmällä ole yhteisöllistä merkitystä turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin kysymyksissä.
6. Henkilöstöhallinto on johtavan roolin kantaja työhyvinvoinnin ylläpidossa ja ke-
hittämisessä erityisesti suhteessa alemmilla hierarkkisilla tasoilla oleviin esimiehiin.
7. Turvallisuus ja työhyvinvointi eivät vaadi nimenomaista ja määriteltyä ko-
konaisjärjestelmää eivätkä johdon ja esimiesten osallisuutta turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin kokonaishallintajärjestelmän luomisessa, ylläpidossa ja edel-
leen kehittämisessä. Turvallisuus- ja työhyvinvointiasiat on mahdollista hoitaa 
tilannekohtaisesti kehkeytyneiden tarpeiden mukaan.
8. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön ensisijainen tehtävä on vaikuttaa jo 
todennettuihin työolosuhdeongelmiin (”suojella”). Työsuojelun yhteistoimin-
tahenkilöstön tehtäviin ei siten kuulu työorganisaation kokonaiskehittämisen 
mahdollisuuden avaaminen, markkinointi ja tukeminen edes turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin asiayhteydessä.
Liitteessä eritellyn hankekokonaisuuden silmiinpistävä piirre löydöksenä, joka 
tosin on alan tutkimuksessa tullut muulla tavoin esiin, oli ylimmän johtajan merkitys 
hankkeen tuloksellisuudelle. Niissä hankkeissa, joissa ylin johtaja oli aktiivinen ja ke-
hittämishaluinen, hankkeen tuloksellisuus muodostui hyväksi. Ja vastaavasti ylimmän 
johtajan vastarinta, etäisyys tai passiivisuus muodostui hanketta kokonaisuudessaan 
vaikeuttavaksi tekijäksi.
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LIITE 2: Kokeneiden ja kehittäjäammatillisesti toimivien 
työsuojeluvaltuutettujen teemahaastattelujen koonta
Tutkimusprosessin toisessa vaiheessa oli kolmen työsuojeluvaltuutetun teemahaas-
tattelut, jotka tehtiin puhelimitse. Syynä oli se, että haastateltavat työskentelivät 
eri puolilla maata. Seuraavassa on kootusti ja ilman viittausta yksittäisen työsuo-
jeluvaltuutetun kertomukseen eritelty tutkimusprosessin toisen vaiheen tuotoksia. 
Haastateltujen esittämät havainnot ja perustelut on työstetty yleistettävään muotoon.
Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin luontia, ylläpitoa ja jatkokehittämistä saattavat 
estää, vaikeuttaa tai hidastaa ajoittain seuraavat uskomukset.
1. Ylintä johtoa ei tarvita työhyvinvoinnin luomiseen, ylläpitoon ja edelleen 
kehittämiseen muutoin kuin satunnaisesti. Ylin johto voi seurata henkilöstö-
raporteilla ja vastaavilla keinoilla yleistä tilannetta, mutta systemaattista mallia 
ei katsota tarvittavan.
2. Edelliseen liittyy se, että jokainen esimies on omalla alueellaan vastuussa eri-
tyisesti työturvallisuudesta mutta soveltuvin osin myös työkyvystä, jaksamisesta 
ja henkisestä hyvinvoinnista.
3. Työolosuhteet ovat merkityksellisiä vasta kun niiden ongelmat ylittävät yh-
teisöllisen kipurajan (esimerkiksi tuotannon / palvelutuotannon merkittävänä 
häiriönä tai työorganisaation julkisuusongelmina).
4. Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö on vastuussa ainakin työolojen ja työolojen 
kehittämiseen ja ylläpitoon kuuluvan toiminnan valvonnasta (= ”työsuojelusta”).
5. Työkyky on pääosin kiinni työntekijän elämäntavoista.
6. Pääoman tuottovaatimukset ja julkisissa organisaatioissa käyttötalouden tasa-
painotavoitteet ovat tärkeämpiä tekijöitä kuin henkilöstön työhyvinvointi, ja 
sitä enemmän silloin, mitä vaikeampi on taloudellinen tilanne.
7. Työorganisaatiolla tai sen osilla, työyhteisöillä, ei ole systeemiluonteista vaiku-
tusta henkilöstön työhyvinvointiin. Syyt paikallistuvat yksittäisiin ihmisiin ja 
konkreettisiin ja rajattuihin työolosuhdetekijöihin eli yksittäisongelmiin.
8. Työnantaja voi tiukan paikan tullen vedota laiminlyönneissä ja viiveissä resurs-
siongelmiinsa.
Liitteet | 265
LIITE 3: Alkuvaiheen tiedonhankinnan lähete
Oulu 4.11.2012
Arvoisa vastaanottaja!
TYÖSUOJELU- JA TYÖHYVINVOINTITOIMINNAN TAUSTALLA OLEVAT 
AJATTELUTAVAT JA USKOMUKSET
Teen tutkimusta niistä ajattelutavoista, asenteista ja uskomuksista, jotka vaikuttavat 
työsuojelu- ja työhyvinvointitoiminnan ja henkilöstön työhyvinvoinnin onnistunei-
suuteen. Uskomukset ovat aina selityksiä toiminnalle ja aktiivisuudelle tai niiden 
puuttumiselle. Erityisesti olisin kiinnostunut niistä johdon ja esimiesten ajatteluta-
voista, asenteista ja uskomuksista, jotka estävät, vaikeuttavat tai hidastavat tehokkaan 
työsuojelu- ja työhyvinvointitoiminnan toteutumista.
Toivoisin Sinun kokijana ja näkijänä kirjoittavan vapaamuotoisesti sähköposti-
viestiin, sähköpostiviestin erilliseen liitetiedostoon tai perinteisellä kirjeellä niistä 
havainnoistasi, otaksumisistasi tai päätelmistäsi, joita olet tehtävässäsi saanut edellä 
mainituista ajattelutavoista, asenteista tai uskomuksista. Kerro asioista Sinulle omi-
naisella tavalla. Kaikki kertomasi on tärkeää. Odotan vastaustasi noin kuukauden 
sisällä, mutta jos vastausaikasi pitenee, ei se haittaa. Tärkeintä on saada aineistoa 
tutkimukseen.
Vastauksesi ja henkilöllisyytesi ovat tutkimuksessa salassapidon kohteena. Voin 
käyttää osuvia ilmauksiasi tarvittaessa lyhyinä sitaatteina kuvaamaan ja todistamaan 
jonkin uskomuksen esiintymistä, jolloin henkilöllisyytesi ei paljastu kenellekään luki-
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Toimiala   
O Kunta-ala
O Seurakunta
O Valtionhallinto tai valtion laitokset
O Yksityinen palveluala
O Teollisuus
Mitkä olisivat suurin piirtein ne uskomukset, ajattelutavat tai asenteet, jotka 
lähinnä johtajien ja esimiesten tasolla estävät, hidastavat tai vaikeuttavat työ-
suojelu- ja työhyvinvointitoiminnan kehittämistä ja ylläpitoa? Jos uskomusten 





O Työsuojeluasiamies tai vastaava luottamustoimi
O Työsuojelutoimikunnan tai vastaavan jäsen
O Jokin muu kuin edellä
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3 Toimiala   
1 O Kunta-ala
2 O Seurakunta
3 O Valtionhallinto tai valtion laitokset
4 O Yksityinen palveluala
5 O Teollisuus
Toiminnan ja toiminnallisen vastuun juridiset väärinkäsitykset
4 O Rahan puute perusteena laiminlyönneille ja viivytyksille
5 O Ajan puute, kiire, aikataulut ja työn pakkotahtisuus perusteena laiminlyönneille
6 O Henkilöstön vähyys perusteena laiminlyönneille
7 O Työsuojelun näennäistoiminnan, esimerkiksi näennäissuunnittelun ilmiö
8 O Vastuun ja aloitteellisuuden paikallistuminen työsuojelun yhteistoiminta-
henkilöstölle
9 O Vastuun ja johtamistehtävän paikallistuminen henkilöstöhallinnolle
Yksipuoliset uskomukset
10 O Turvallisuus ja työhyvinvointi pääosin kustannuksena tai työtä  
vaikeuttavana tekijänä
11 O Taloudellinen menestys turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ohittavana  
perusteena
12 O Työhyvinvointitoiminta on pääosin työhyvinvointipalvelujen jakamista 
henkilöstölle
13 O Turvallisuus ja työhyvinvointi pääosin vain henkilöstön edunvalvonnan 
kohteena
14 O Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kiinnostamattomuus tai merkityksettömyys
15 O Työnantajan ja sen edustajien erinomaisuus ja ensisijaisuus määrittelytilanteissa
16 O Tietämättömyys juridisista, periaatteellisista ja tutkimuksellisista perusasioista
17 O Työsuojelun yhteistoiminnan toissijaisuus tai puuttuminen




4 O Työsuojeluasiamies tai vastaava luottamustoimi
5 O Työsuojelutoimikunnan tai vastaavan jäsen
6 O Jokin muu kuin edellä
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18 O Toiminnan hahmottaminen vain yksittäisongelmien korjaamisen  
näkökulmasta
19 O ”Näin on tehty aina ennenkin. Ei ole tarvetta muutoksiin.”
Työhyvinvointiuskomukset
20 O Työhyvinvointi yksilöstä ja yksityisestä elämänpiiristä käsin selittyvänä  
ilmiönä
21 O Työhyvinvoinnin rajautuminen henkiseen hyvinvointiin
22 O Työhyvinvoinnin rajautuminen työkykyyn, työssä jaksamiseen ja henkiseen 
hyvinvointiin
23 O Turvallisuuden ensisijaisuus 
24 O Työhyvinvoinnin soveltumattomuus alan töihin
25 O Ensisijainen toiminnan muoto on ongelmiin reagoiminen ja niiden  
korjaaminen
26 O Turvallisuudella ja työhyvinvoinnilla ei ole mahdollista lisätä tuloksellisuutta
Organisaatiouskomukset turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä
27 O Ei tarvitse toimia päämäärätietoisena, tavoitteellisena ja kattavana systeeminä
28 O Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kysymyksissä voi toimia organisaatio-
yksiköittäin
29 O Johdolla ei ole vaikutusta organisaatiokulttuuriin eikä yleisiin edellytyksiin
Vastuu-uskomukset turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä
30 O Esimies on vastuun keskipiste ja hänen on selvittävä itsenäisesti
31 O Valvontavastuu kuuluu pääosin ”työsuojeluorganisaatiolle” tai ”työsuojelulle”
32 O Henkilöstön, mukaan lukien johdon ja esimiesten ts-/tyhy- koulutusta ei 
tarvita.
33 O Ei tarvita turvallisuus- ja työhyvinvointitodellisuuden jatkuvaa määrittelyä
Johtamisuskomukset turvallisuudessa ja työhyvinvoinnissa
34 O Johtamisjärjestelmä ei tarvitse päämääriä eikä tavoitteita
35 O Eivät edellytä ylimmän johdon aktiivista mukanaoloa
36 O Eivät edellytä päämäärien ja tavoitteiden asetantaa ja niiden ohjaavaa  
vaikutusta
37 O Eivät edellytä periaatteiden, osajärjestelmien, menettelytapojen ja keinojen 
määrittelyä
38 O Eivät edellytä em. asioiden seurantaa, varmistamista, arviointia ja ohjausta
39 O Eivät edellytä johtajien ja esimiesten osaamisen järjestelmällistä varmistamista
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Työsuojelun yhteistoimintauskomukset
40 O Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstö on valvova koneisto
41 O Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstölle kuuluu toimeenpano- ja  
ylläpitovastuut
42 O Työsuojelun yhteistoimintajärjestelmä on sama kuin työsuojelu ja  
työsuojeluorganisaatio
43 O Yhteistoiminnan ensisijainen tehtävä ei ole yhteisymmärrys ja sosiaaliset 
sopimukset
44 O Työsuojelun kehittäminen ja ylläpito ovat kiinni pääasiassa työsuojelu-
aktiiveista
45 O Ei ongelmia eikä ilmoitettuja kehittämistarpeita 
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LIITE 6: Laadullisen aineiston tilastolliseksi muunnon 
päättelysäännöt
Muuttuja Päättelysääntöjä
1 – 3 (taustatietoja) Vastaajan tekemien valintojen mukaisesti
Toiminnan ja toiminnallisen vastuun juridiset väärinkäsitykset
4 Rahan puute perusteena lai-
minlyönneille ja viivytyksille
Rahan puutteeseen vetoaminen vallitsevan uskomuksen havaintona ja 
olemassaolon todisteena
5 Ajan puute, kiire, aikataulut ja 
työn pakkotahtisuus perusteena 
laiminlyönneille
Ajan puutteeseen tai kiireeseen vetoaminen vallitsevan uskomuksen 
havaintona ja olemassaolon todisteena
6 Henkilöstön vähyys perusteena 
laiminlyönneille
Henkilöstön vähyyteen vetoaminen vallitsevan uskomuksen havainto-




Kun vastaajan kertomuksessa todellinen toiminta ilmentää jatkuva-
luonteista ristiriitaisuutta työnantajan ja henkilöstön edustajien välillä. 
Lakisääteinen työsuojeluohjelma ei ohjaa työorganisaation ja työnan-
tajan toimintaa, vaan on näennäisasiakirja.
8 Vastuun ja aloitteellisuuden 
paikallistuminen työsuojelun 
yhteistoimintahenkilöstölle
Kun vastaaja kertoo kyseisen virheellisen vastuu-uskomuksen ole-
massaolosta tai epäilystä, tai kun käytännössä vastaajan kommentit 
viittaavat aloitteellisuuden yksipuoliseen painottumiseen työsuojelun 
yhteistoimintahenkilöstölle.
9 Vastuun ja johtamistehtävän 
paikallistuminen henkilöstöhal-
linnolle
Kun vastaaja kertoo kyseisen virheellisen vastuu-uskomuksen ole-
massaolosta tai epäilystä, tai kun käytännössä vastaajan kommentit 
viittaavat turvallisuus- tai työhyvinvointijohtamisen yksipuoliselle 
painottumiselle henkilöstöhallinnon (hr-toimintojen) suuntaan
Yksipuoliset uskomukset
10 Turvallisuus ja työhyvinvointi 
pääosin kustannuksena tai työtä 
vaikeuttavana tekijänä
Kustannuksiin ja työn hankaloitumiseen vetoaminen uskomuksen 
olemassaolon todisteena
11 Taloudellinen menestys tur-
vallisuuden ja työhyvinvoinnin 
ohittavana perusteena
Kun vastaaja kertoo lyhyen aikavälin taloudellisten arvojen ohittavan 
toistuvasti turvallisuus- ja työhyvinvointitavoitteet
12 Työhyvinvointitoiminta on 
pääosin työhyvinvointipalvelujen 
jakamista henkilöstölle
Kun vastaaja kertoo työnantajan painottavan pääosin ulkoistettujen 
työhyvinvointipalvelujen ja virkistystoiminnan merkitystä työhyvin-
voinnin ylläpidossa
13 Turvallisuus ja työhyvinvointi 
pääosin vain henkilöstön edun-
valvonnan kohteena
Kun vastaaja kertoo työnantajalla ilmenevästä suhtautumisesta tai 
epäilyksistä, jotka viittaavat henkilöstön edunvalvontaan suhteessa 
turvallisuuteen tai/ja työhyvinvointiin.
14 Turvallisuuden ja työhyvin-
voinnin kiinnostumattomuus tai 
merkityksettömyys
Kun vastaaja kertoo nimenomaan työnantajapuolella vallitsevasta 
kiinnostumattomuudesta tai merkityksettömyydestä, tai kun vastaajan 
kommentit kokonaisuudessaan viittaavat samaan suuntaan tai todista-
vat ilmiön olemassaolon.
15 Työnantajan ja sen edustajien 
erinomaisuus ja ensisijaisuus 
määrittelytilanteissa
Kun vastaajan kertoo tyypillisestä työnantajan toimintatavasta, jossa 
työnantaja yksipuolisesti määrittelee turvallisuus- ja työhyvinvointiasi-
oiden linjaratkaisuja, tai kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan 
viittaavat samaan suuntaan tai todistavat ilmiön olemassaolon.
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16 Tietämättömyys juridisista, 
periaatteellisista ja tutkimukselli-
sista perusasioista
Kun vastaaja kertoo tietämättömyydestä ja osaamattomuudesta, tai 
kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan viittaavat samaan tai 
todistavat ilmiön olemassaolon.
17 Työsuojelun yhteistoiminnan 
toissijaisuus tai puuttuminen
Kun vastaaja kertoo työsuojelun yhteistoiminnan merkityksettömyy-
destä ja huonosta toimivuudesta, tai kun vastaajan kommentit koko-
naisuudessaan viittaavat samaan tai todistavat ilmiön olemassaolon.
18 Toiminnan hahmottuminen 
vain yksittäisongelmien korjaami-
sen näkökulmasta
Kun vastaaja kertoo nimenomaan työturvallisuuden yksittäisongel-
makeskeisestä toimintatavasta, tai kun vastaajan kommentit kokonai-
suudessaan viittaavat samaan tai todistavat ilmiön olemassaolon. (Ks. 
myös kohta 25).
19 ”Näin on tehty aina ennenkin. 
Ei ole tarvetta muutoksiin”.
Kun vastaaja kertoo samasta konservatiivisesta suhtautumisesta, tai 
kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan viittaavat samaan tai 
todistavat ilmiön olemassaolon.
Työhyvinvointiuskomukset
20 Työhyvinvointi yksilöstä ja 
yksityisestä elämänpiiristä selitty-
vänä ilmiönä
Kun vastaaja kertoo kyseisen uskomuksen olemassaolosta, tai kun 
työhyvinvointikäytännöistä saatu yleiskuva todistaa samaa.
21 Työhyvinvoinnin rajautuminen 
henkisen hyvinvointiin
Kun vastaaja kertoo kyseisen uskomuksen olemassaolosta, tai kun 
työhyvinvointikäytännöistä saatu yleiskuva todistaa samaa (suppeasta 
työhyvinvoinnin määrittelystä).
22 Työhyvinvoinnin rajautuminen 
työkykyyn, työssä jaksamiseen ja 
henkiseen hyvinvointiin
Kun vastaaja kertoo kyseisen uskomuksen olemassaolosta, tai kun 
työhyvinvointikäytännöistä saatu yleiskuva todistaa samaa (kohtaa 21 
laajemmasta työhyvinvoinnin määrittelystä).
23 Turvallisuuden ensisijaisuus Kun vastaaja kertoo turvallisuuden olevan ylivertainen arvo suhteessa 
työhyvinvointiin, tai kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan 
viittaavat samaan tai todistavat ilmiön olemassaolon.
24 Työhyvinvoinnin soveltumat-
tomuus alan töihin
Kun vastaaja kertoo kyseisen ilmiön olemassaolosta.
25 Ensisijainen toiminnan muoto 
on ongelmiin reagoiminen ja 
niiden korjaaminen
Kun vastaaja kertoo työkyky-, jaksamis- ja henkisen hyvinvoinnin ilmi-
öiden käsittelyn painottuvan reagoivaan ja korjaavaan toimintatapaan, 
tai kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan viittaavat samaan tai 
todistavat ilmiön olemassaolon. (Ks. myös kohta 18).
26 Turvallisuudella ja työhyvin-
voinnilla ei ole mahdollista lisätä 
tuloksellisuutta
Kun vastaaja kertoo työorganisaatiossa vallitsevasta ymmärtämättö-
myydestä, joka koskee yhtäältä turvallisuuden ja työhyvinvoinnin sekä 
toisaalta tuloksellisuuden välistä samansuuntaisuutta, tai kun vastaajan 
kommentit kokonaisuudessaan viittaavat saamaan tai todistavat ilmiön 
olemassaolon.
Organisaatiouskomukset turvallisuuden ja työhyvinvoinnin asiayhteydessä
27 Ei tarvitse toimia päämää-
rätietoisena, tavoitteellisena ja 
kattavana systeeminä
Kun vastaaja kertoo työorganisaation heikosta tai puuttuvasta päämää-
rätietoisuudesta, tavoitteellisuudesta ja organisatorisesta kattavuudes-
ta, tai kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan viittaavat saamaan 
tai todistavat ilmiön olemassaolon.
28 Voi toimia turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin kysymyksissä 
organisaatioyksiköittäin
Kun vastaaja kertoo ylimmän tai ylemmän johdon passiivisuudesta, 
esimiesvastuun keskeisyydestä ja organisatorisesta hajonnasta, tai kun 
vastaajan kommentit kokonaisuudessaan viittaavat saamaan tai todis-
tavat ilmiön olemassaolon.
29 Johdolla ei ole vaikutusta or-
ganisaatiokulttuuriin eikä yleisiin 
edellytyksiin
Kun vastaaja kertoo ylimmän tai ylemmän johdon passiivisuudesta 
tai suoranaisesta etäisyyden pitämisestä turvallisuus ja työhyvinvoin-
tiasioihin, tai kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan viittaavat 
saamaan tai todistavat ilmiön olemassaolon.
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Vastuu-uskomukset
30 Esimies on vastuun keskipiste 
ja hänen on selvittävä itsenäisesti
Kun vastaaja kertoo havainnostaan esimiehille yksipuolisesti vastuu-
tetusta toimintamallista ja uskomusmaailmasta, tai kun vastaajan 
kommentit kokonaisuudessaan viittaavat saamaan tai todistavat ilmiön 
olemassaolon.
31 Voi toimia turvallisuuden ja 
työhyvinvoinnin kysymyksissä 
organisaatioyksiköittäin
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa organisaatioyksikkö on 
asetettu vastuuyksiköksi ilman ylemmän organisaatiotason osallisuut-
ta, tai kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan viittaavat saamaan 
tai todistavat ilmiön olemassaolon.
32 Henkilöstön, mukaan lukien 
johdon ja esimiesten työsuojelu- 
ja työhyvinvointikoulutusta ei 
tarvita
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa mahdollinen aihepiirin 
koulutus suuntautuu vain työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöön tai 
on erittäin niukkaa ja satunnaista muille henkilöstöryhmille, tai kun 
vastaajan kommentit kokonaisuudessaan viittaavat saamaan tai todis-
tavat ilmiön olemassaolon.
33 Ei tarvita turvallisuus- ja työhy-
vinvointitodellisuuden jatkuvaa 
määrittelyä
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, jossa turvallisuus- ja työhyvin-
vointitodellisuuden määrittäminen eri keinoilla puuttuu, on niukkaa tai 
satunnaista, tai kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan viittaavat 
saamaan tai todistavat ilmiön olemassaolon.
Johtamisuskomukset turvallisuudessa ja työhyvinvoinnissa
34 Johtamisjärjestelmä ei tarvitse 
päämääriä eikä tavoitteita
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa päämäärät tai tavoitteet 
puuttuvat, ovat hämäriä tai satunnaisia, tai kun vastaajan kommentit 
kokonaisuudessaan viittaavat saamaan tai todistavat ilmiön olemassa-
olon.
35 Eivät edellytä ylimmän johdon 
aktiivista mukanaoloa
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa ylin johto on passiivinen, 
etäinen tai tietämätön, tai kun vastaajan kommentit kokonaisuudes-
saan viittaavat saamaan tai todistavat ilmiön olemassaolon.
36 Eivät edellytä päämäärien ja 
tavoitteiden asetantaa ja niiden 
ohjaavaa vaikutusta
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa esiintyy kokemuksia vaike-
uksista saada pitkäjänteisyyttä ja yhteistä suuntaa turvallisuus- ja työ-
hyvinvointitoiminnalle, kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan 
viittaavat saamaan tai todistavat ilmiön olemassaolon.
37 Eivät edellytä periaatteiden, 
osajärjestelmien, menettelytapo-
jen ja keinojen määrittelyä
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa esiintyy kokemuksia toimin-
nan yleisestä määrittelemättömyydestä ja sekavuudesta, tai kun vas-
taajan kommentit kokonaisuudessaan viittaavat saamaan tai todistavat 
ilmiön olemassaolon.
38 Eivät edellytä em. asioiden 
seurantaa, varmistamista, arvioin-
tia ja ohjausta
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa esiintyy kokemuksia seuran-
nan, varmistamisen, arvioinnin ja ohjauksen puuttumisesta, niukkuu-
desta tai satunnaisuudesta, tai kun vastaajan kommentit kokonaisuu-
dessaan viittaavat saamaan tai todistavat ilmiön olemassaolon.
39 Eivät edellytä johtajien ja 
esimiesten osaamisen järjestel-
mällistä varmistamista
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa esiintyy kokemuksia johta-
jien ja esimiesten perehdyttämisen, toimipaikkakoulutuksen tai muun 
osaamiskehityksen puuttumisesta, niukkuudesta tai satunnaisuudesta, 





henkilöstö on valvova koneisto
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa työsuojelun yhteistoiminta-




Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa työsuojelun yhteistoimin-
tahenkilöstölle on yksipuolisesti sälytetty toimeenpano- ja ylläpitovas-
tuut muun työorganisaation aktiivisuuden sijasta.
42 Työsuojelun yhteistoimintajär-
jestelmä on sama kuin työsuojelu 
tai työsuojeluorganisaatio
Kun vastaaja kertoo havainnoistaan, joissa käsitekäyttö on kuvatunkal-
tainen, tai kun vastaaja itse käyttää kuvatunkaltaista käsitteistöä,
43 Yhteistoiminnan ensisijainen 
tehtävä ei ole yhteisymmärrys ja 
sosiaaliset sopimukset
Kun vastaaja kertoo toistuvista tai jatkuvista työsuojelun yhteistoimin-
nan vaikeuksista, tai sopimusten pitämättömyydestä, tai kärjistyneestä 
vastakkainasettelusta työnantajan ja henkilöstön välillä, kun vastaajan 
kommentit kokonaisuudessaan viittaavat saamaan tai todistavat ilmiön 
olemassaolon.
44 Työsuojelun kehittäminen ja 
ylläpito ovat kiinni pääasiassa 
työsuojeluaktiiveista
Kun vastaaja kertoo siitä, että työsuojelun yhteistoiminnalla joudutaan 
vaikuttamaan hyvin pienimuotoiseenkin työolojen kehittämiseen 
sen sijaan, että aloitteellisuus ja osaaminen olisi siirtymässä muuhun 
työorganisaatioon, tai kun vastaajan kommentit kokonaisuudessaan 
viittaavat saamaan tai todistavat ilmiön olemassaolon.
Muut tulkinnat
45 Ei ongelmia eikä ilmoitettuja 
kehittämistarpeita
Kun vastaaja kertoo olevansa tyytyväinen olemassa olevaan tilantee-
seen eikä kerro ongelmauskomuksista mitään.
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LIITE 7: Www-sivustojen sisällönanalyysin kohteena olleet yhteisöt
Työmarkkinajärjestö tai muu toimija Analyysiajankohta
PALKANSAAJAJÄRJESTÖT
Julkinen sektori
Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry 4.12.2013
Julkis- ja yksityisalojen toimihenkilöliitto Jyty ry 4.12.2013
Opetusalan ammattijärjestö OAJ ry 4.12.2013
Pardia ry 4.12.2013
Suomen lähi- ja perushoitajaliitto SuPer ry 4.12.2013
Suomen Lääkäriliitto ry 6.12.2013
Suomen Terveydenhoitajaliitto ry 6.12.2013
Talentia ry 6.12.2013
Tehy ry 4.12.2013
Teollisuus ja yksityiset palvelualat
Ammattiliitto Pro ry 5.12.2013
Auto- ja Kuljetusalan Työntekijäliitto AKT ry 5.12.2013
Erityisalojen Toimihenkilöliitto ERTO ry 6.12.2013
Ilmailualan Unioni IAU ry 5.12.2013
Kaupanalan Esimiesliitto KEY ry 5.12.2013
Metallityöväen Liitto ry 5.12.2013
Myynnin ja markkinoinnin ammattilaiset SMKJ ry 6.12.2013
Palvelualojen ammattijärjestö PAM ry 6.12.2013
Paperiliitto ry 5.12.2013
Posti- ja logistiikka-alan unioni PAU ry 6.12.2013
Professoriliitto ry 6.12.2013
Puu- ja erityisalojen liitto ry 5.12.2013
Rakennusliitto ry 5.12.2013
Rautatievirkamiesliitto ry 6.12.2013
Suomen Elintarviketyöläisten Liitto ry 6.12.2013
Suomen Merimies-Unioni SMU ry 6.12.2013
Sähköalojen ammattiliitto ry 6.12.2013
TEAM Teollisuusalojen ammattiliitto ry 5.12.2013
Tekniikan Akateemiset TEK ry 6.12.2013
Veturimiesten liitto ry 6.12.2013
TYÖNANTAJAJÄRJESTÖT
Elinkeinoelämän Keskusliitto EK ry 7.12.2013
Energiateollisuus ry 7.12.2013
Finanssialan Keskusliitto ry 7.12.2013
Kemianteollisuus ry 7.12.2013
Metsäteollisuus ry (englanniksi)) 7.12.2013
Rakennusteollisuus ry 7.12.2013
Sosiaalialan Työnantajat ry 7.12.2013
Valtiokonttori 7.12.2013










Yhteisöjä, joiden www-sivustoilla ei ollut tutkimusajankohtana työsuojelu- ja työ-
hyvinvointiosiota, tai se oli erittäin niukka, tai oli intranetin suojassa
Työmarkkinajärjestö tai muu toimija Analyysiajankohta
PALKANSAAJAJÄRJESTÖT
Akavan Erityisalat ry 4.12.2013
Akavan Yleinen Ryhmä 4.12.2013
Aliupseeriliitto ry 6.12.2013
Ammattiliitto Nousu ry 6.12.2013
Driftingenjörsförbundet i Finland r.f. DIFF 6.12.2013
DTL- Diakoniatyöntekijöiden Liitto ry 6.12.2013
Julkisalan koulutettujen neuvottelujärjestö Juko ry 4.12.2013
Kirkon akateemiset ry 6.12.2013
Kirkon ammattiliitto (Kial) ry 4.12.2013
Kirkon Nuorisotyöntekijöiden Liitto KSN ry 6.12.2013
KTK Tekniikan Asiantuntijat ry 6.12.2013
Kuntien Tekniset ry 4.12.2013
Lastentarhaopettajaliitto LTOL ry 4.12.2013
Liiketalouden Liitto LTA ry 6.12.2013
Luonnontieteiden Akateemisten Liitto ry 6.12.2013
Mediaunioni MDU ry 6.12.2013
Meijerialan Ammattilaiset MVL ry 6.12.2013




Rakennusinsinöörit ja -arkkitehdit RIA ry 6.12.2013
Suomen Arkkitehtiliitto SAFA ry 6.12.2013
Suomen Ekonomiliitto SEFE ry 6.12.2013
Suomen Eläinlääkäriliitto ry 6.12.2013
Suomen Erityisteknisten Liitto SETELI ry 6.12.2013
Suomen Farmasialiitto SFL ry 6.12.2013
Suomen Hammaslääkäriliitto ry 6.12.2013
Suomen Konepäällystöliitto SKL ry 6.12.2013
Suomen Laivanpäällystöliitto ry 6.12.2013
Suomen Lakimiesliitto – Finlands Juristförbund ry 6.12.2013
Suomen Lentoemäntä- ja Stuerttiyhdistys ry 6.12.2013
Suomen Muusikkojen Liitto ry 6.12.2013
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Suomen Palomiesliitto SPAL ry 6.12.2013
Suomen Psykologiliitto ry 6.12.2013
Suomen Puheterapeuttiliitto ry 6.12.2013
Suomen sosialidemokraattinen sanomalehtimiesliitto ry 6.12.2013
Suomen Työterveyshoitajaliitto ry 6.12.2013
Teatteri- ja mediatyöntekijöiden liitto ry 6.12.2013
Terveystieteiden akateemiset johtajat ja asiantuntijat ry 6.12.2013
Tieteentekijöiden liitto ry 6.12.2013
Tradenomiliitto TRAL ry 6.12.2013
Tulliliitto ry 6.12.2013
Upseeriliitto ry 6.12.2013
Uusi Insinööriliitto ry 5.12.2013
Vankilavirkailijoiden Liitto VVL ry 6.12.2013
Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut ry 6.12.2013
Yhteistyöjäsen Agrologien liitto ry 6.12.2013
Yksityisalojen Esimiehet ja Asiantuntijat YTY ry 6.12.2013
Yleinen Lehtimiesliitto ry 6.12.2013
Ympäristöasiantuntijoiden keskusliitto YKL ry 6.12.2013
TYÖNANTAJAJÄRJESTÖT
Apteekkien Työnantajaliitto ry (kuuluu Kaupan Liittoon) 7.12.2013
Autoalan Keskusliitto ry (kuuluu Kaupan Liittoon) 7.12.2013
Autoliikenteen Työnantajaliitto ry 7.12.2013
Elintarviketeollisuusliitto ETL ry 7.12.2013
Graafinen Teollisuus ry (kuuluu Viestinnän keskusliittoon) 7.12.2013
Henkilöstöpalveluyritysten Liitto ry 7.12.2013
Kaupan Liitto ry 7.12.2013
Kenkä- ja Nahkateollisuus ry (kuuluu Kemianteollisuus ry:een) 7.12.2013
Kiinteistöpalvelut ry 7.12.2013
Kulutustavararyhmä ry 7.12.2013
Kumiteollisuus ry (kuuluu Kemianteollisuus ry:een) 7.12.2013
Logistiikkayritysten Liitto ry 7.12.2013
Lääketeollisuus ry (kuuluu Kemianteollisuus ry:een) 7.12.2013
Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa ry 7.12.2013
Muoviteollisuus ry (kuuluu Kemianteollisuus ry:een) 7.12.2013
Palvelualojen Työnantajat PALTA ry 7.12.2013
Rannikko- ja Sisävesiliikenteen Työnantajaliitto RASILA ry  7.12.2013
Satamaoperaattorir ry 7.12.2013
Sivistystyönantajat ry 7.12.2013
Suomen Huolintaliikkeiden Liitto ry (kuuluu PalTa ry:een) 7.12.2013
Teknokemian Yhdistys ry (kuuluu Kemianteollisuus ry:een) 7.12.2013
Teknologianteollisuus ry 7.12.2013
Tekstiilihuoltoliitto ry (kuuluu Kulutustavararyhmä ry:een) 7.12.2013
Tekstiili- ja Vaatetusteollisuus ry (kuuluu Kulutustavararyhmä ry:een) 7.12.2013
Terveyspalvelualan Liitto ry 7.12.2013
Yleinen Teollisuusliitto ry 7.12.2013






Kunnalliset Työsuojelupäälliköt ry 11.12.2013
Työsuojelupäälliköt ry 11.12.2013
VIRANOMAINEN
Sosiaali- ja terveysministeriön työsuojeluosasto 13.03.2014
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LIITE 8: Työsuojelu- ja työhyvinvointialan kirjat ja kirjaset,  
joille tehtiin sisällönanalyysi 
Julkaisu ja kustantaja Analyysi
Työturvallisuuskeskus
Tanskanen, Risto & Liiri, Tuomas (2014) Esimies ja ryhmä tekevät tulosta. Menestyminen jatku-
vassa muutoksessa. 40 s.
03.02.2014
Räty, Tarja (2013) Työhyvinvointikortti – portti työhyvinvointiin. 57 s. 28.12.2013
Komulainen, Marjatta (2013) Aktiivinen tuki yhteistoiminnan työkaluna, 4. painos. 6 s. 03.01.2013
Tanskanen, Risto (2013) Menestyvä työpaikka – tuottavuus ja työhyvinvointi. 39 s. 03.01.2014
Rauramo, Päivi (2013) Työhyvinvointia muutostilanteissa. 23 s. 02.02.2014
Kunnat turvallisiksi. Tavoitteeksi nolla tapaturmaa 1/2013. 8 s. 05.01.2014
Savolainen, Jarna, Räry, Tarja & Pratsch, Hanna (2013) Esimies ja eurot – työhyvinvointi johtami-
sessa. 31 s.
15.01.2014
Ahokas, Laura & Mäkeläinen, Jukka (2013) Perehdyttäminen ja työnopastus – ennakoiva työ-
suojelu. 13 s.
26.01.2014
Santalahti, Matti, Mäkeläinen, Jukka, Hämäläinen, Juha & Penttinen, Aulikki (2013) Kiinteistö-
palvelualan työsuojeluopas. 4. uudistettu painos. 46 s.
30.01.2014
Pinomäki, Timo & Vuento, Aimo (2013) Räjäytys- ja louhintatyön turvallisuusohje. 5. uudistettu 
painos. 63 s.
02.02.2014
Mennelin, Tarmo (2012) Työ- ja turvajalkineiden valintaohje. 7 s. 26.12.2013
Kallio, Niina, Anttila, Piia & Santonen, Tiina (2012) Uudet käyttöturvallisuustiedotteet ja pakka-
usmerkinnät. Opas työpaikoille. 25 s.
27.12.2013
Halme, Harri & Kerttula, Tuiri (2012) Ahtaajan työsuojeluopas. 3. painos. 31 s. 02.02.2014
Kääriäinen, Maija (2012) Huomio henkiseen hyvinvointiin, 5. uudistettu painos. 26 s. 04.01.2014
Kunnat turvallisiksi. Liikkumisen turvallisuus 2/ 2013. 8.s. 05.01.2014
Räty, Tarja (2013) Ristiriidoista ratkaisuihin. Työkaluja ristiriitojen tunnistamiseen ja ratkaisemi-
seen. 50 s.
30.01.2014
Kunnat turvallisiksi. Väkivallaton työpaikka 3/2013. 8 s. 05.01.2014
Vuorinen, Marko & Rauramo, Päivi (2013) Kaupan varastotyön turvallisuus. 47 s. 25.01.2014
Kunnat turvallisiksi. Työturvallisuus kannattaa 1/ 2012. 8 s. 05.01.2014
Rauramo, Päivi (2012) Työsuojelu ja työhyvinvointi asiantuntija- ja toimistotyössä. 62 s. 20.01.2014
Leino, Antti toim. (2012) Graafisen alan työsuojeluopas. 2. uudistettu painos. 96 s. 24.01.2014
Seppänen, Mira toim. (2012) Lentoasema – turvallinen työpaikka. 3 s. 24.01.2014
Hämäläinen, Marjo, Kallio, Niina & Taxell, Piia (2012) Kemikaaliturvallisuus työpaikalla. 2. uudis-
tettu painos. 84 s.
26.01.2014
Nokelainen, Mira toimi. (2012) Satama – turvallinen työpaikka. 3 s. 04.02.2014
Säämänen, Arto, Ruotsala, Riikka, Piispanen, Päivi & Kanerva, Tomi (2012) Pölyt pois yhteistyöl-
lä. Vähennä jauhopölyä leipomossa. 53 s.
30.01.2014
Harjanne, Kerttuli ym. (2011) Työturvallisuus ja työterveys työpaikalla. 83 s. 29.12.2013
Siirilä, Tapio (2011) Turvallinen kone työpaikalla. 24 s. 16.12.2013
Niskanen, Toivo & Mäkinen, Pirkko (2011) Henkilöstötilat. Opas henkilöstötilasäädösten sovel-
tamisesta työpaikoilla. 26 s.
18.12.2013
Mattila, Leena & Rauramo, Päivi (2011) Varhainen tuki työkyvyn edistämisessä. 9 s. 26.11.2013
Merjama, Jukka & Reinilä, Veli-Matti (2011) Vaaratilanteiden ja työtapaturmien tutkinta. 15 s. 27.12.2013
Tamminen, Hannu toim. (2011) Työhyvinvointia yhteistyöllä. 4 s. 27.12.2013
Mattila, Leena (2011) Työn henkisten kuormitustekijöiden hallinta. 7 s. 01.01.2014
Tiitta, Paavo (2011) Palo- ja pelastusalan työturvallisuus ja työhyvinvointi. 39 s. 31.12.2013
Tuloksellinen kunta on kaikkien etu (2011). 4 s. 03.01.2014
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Ristioja, Jaana & Tamminen, Hannu (2011) Työturvallisuus ja työhyvinvointi päivähoidossa. 47 s. 04.01.2014
Anias, Pasi (2011) Esimiehen työsuojeluopas. Työkirja. 61 s. 06.01.2014
Koroma, Johanna, Hyrkkänen, Ursula & Rauramo, Päivi (2011) Työhyvinvointi liikkuvassa ja 
monipaikkaisessa työssä. 30 s.
15.01.2014
Raudas, Aki, Björn, Markku & Hämäläinen, Juha (2011) Hotellin ja ravintolan työturvallisuus. 2. 
uudistettu painos, 44 s.
23.01.2014
Rauramo, Päivi & Harjanne, Kerttuli (2011) Työturvallisuuden perusasiat kuntoon. 12 s. 24.01.2014
Anias, Pasi (2011) Kumiteollisuuden työturvallisuusopas. 2. korjattu painos. 63 s. 25.01.2014
Pakka, Jaana & Räty, Tarja (2010) Työstä työhyvinvointia. 41 s. 17.12.2013
Tamminen, Hannu toim. (2010) Työturvallisuus ja työhyvinvointi opetustyössä. 58 s. 25.12.2013
Hyvärinen, Päivi & Räty, Tarja (2010) Välitä työhyvinvointia. Työturvallisuuslain näkökulma. 25 s. 17.12.2013
Heinonen, Erkki toim. (2010) Elintarvikealan työsuojeluopas. 132 s. 25.12.2013
Andersson, Bjarne ym. (2010) Hyvä käytös sallittu - epäasiallinen kohtelu kielletty. 4 s. 27.12.2013
Vasara, Juha, Nenonen, Sanna & Hyytinen, Toni (2010) Turvallisuusjohtaminen teollisuuden 
palveluissa. Palveluntoimittajan opas. 19 s.
15.01.2014
Anias, Pasi (2010) Työturvallisuus työpaikalla. Työkirja. 62 s. 29.12.2013
Kaistila, Maija-Liisa & Maisonlahti, Päivi (2010) Työsuojelutoiminta kunta-alalla: kohti turvalli-
suutta, työhyvinvointia ja tuloksellisuutta. 51 s.
04.01.2014
Welling, Irma ym. (2010) Puupölyn hallinta puuteollisuudessa. 36 s. 30.01.2014
Kalliolinna, Helena (2009) Kohti 0-tapaturmaa. Opas kuntien ja seurakuntien turvallisuusjohta-
misen tueksi. 41 s.
17.12.2013
Ryynänen, Aarno (2009) Jotta yhteistoiminta onnistuisi. 52 s. 27.12.2013
Boström, Anne (2009) Tekstiili-, vaatetus, nahka- ja kenkäteollisuuden työturvallisuusopas. 31 s. 15.01.2014
Räty, Tarja (2009) Työyhteisötaidoilla tulosta. 30 s. 26.12.2013
Tamminen, Hannu toim. (2009) Osallistu, kuuntele, vaikuta. Opas työpaikan yhteistoiminnan 
kehittämiseen. 56 s.
28.12.2013
Merjama, Juha (2009) Turvallisesti kemianteollisuudessa. 23 s. 02.02.2014
Ylikoski, Kirsi & Ylikoski, Matti (2009) Työyhteisö muutosmurroksessa, Ihmisyys muutoksen 
kohtaamisessa ja johtamisessa. 119 s.
29.12.2013
Hyvärinen, Jorma (2009) Lasitusalan työsuojelu. 44 s. 05.01.2014
Liuhamo, Mika & Oinonen, Kimmo (2009) Graafisen alan työhyvinvointi puntarissa. Työturvalli-
suuskeskuksen raporttisarja 1/2009. 48 s
06.01.2014
Leino, Antti toim. (2009) Autoalan työsuojeluopas. 91 s. 23.01.2014
Ellonen, Erkki (2008) Konfliktien kohtaaminen ja rauhoittaminen. 17 s. 02.02.2014
Tuliara, Merru, Rönni-Sällinen, Annika, Lahti, Jarmo & Hämäläinen, Juha (2008) Henkilöstövuok-
raus ja työturvallisuus. 2. painos, 10 s.
04.02.2014
Ryynänen, Aarno (2008) Henkilöstön edustaja kehittäjänä. 31 s. 21.12.2013
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LIITE 9: Www-sivustojen, työsuojelu- ja työhyvinvointilehtien 
ja -julkaisujen sisältöjen analyysilomakkeiden päättelysäännöt 
(kolme eri lomaketta, taustatieto-osio erilainen)
Muuttuja Päättelysääntöjä aineiston tai aineistoyksikön sisältöön
1 – (5) Tausta- ja määrä-
tietoja
Analyysikohteen ja kertyneen määrätiedon mukaan
Kokonaishallintajärjestelmä 
tai vastaava
Kun aineistossa on maininta kokonaishallintajärjestelmästä, tai kun aineisto 
osoittaa kokonaishallintajärjestelmän kriittisten tekijöiden olemassaolon 
(päämäärät ja tavoitteet, keskeiset periaatteet, osajärjestelmät, menette-
lytavat ja käytännöt, työolojen kehittämisen painopisteet sekä seurannan, 
valvonnan, varmistuksen ja ohjauksen keinot on määritelty).
Ylimmän johdon keskeisyys 
tai tärkeys
Kun aineistossa on maininta ylimmän johdon keskeisyydestä tai tärkeydestä.
Esimies tai esimiesvastuu 
keskeiskäsitteenä
Kun aineistossa on maininta esimiehen keskeisyydestä tai esimiehen juridi-
sesta tai eettisestä vastuusta, ja kun esimiehellä ei tarkoita ylintä johtajaa.
Johtamisjärjestelmä tai 
vastaava




Kun aineistossa on maininta nominaaliasteikon jostakin vaihtoehtoisesta 
johtamisen muodosta: ei ole hyväksytty kuitenkaan muutosjohtamista, henki-
löstöjohtamista, henkilöjohtamista tai ikäjohtamista.
Työsuojelu-, turvallisuus- tai 
työhyvinvointijärjestelmä 
(järjestelmänäkökulma)
Kun aineistossa on maininta työsuojelu-, turvallisuus- tai työhyvinvointijär-
jestelmästä, tai kun aineisto osoittaa mainittujen järjestelmien olemassaolon 
systeemiajattelun ominaisuuksina.
Työhyvinvoinnin ala ja 
merkitys
Valinta sen mukaan, kuinka laajana työhyvinvointi ymmärretään aineistossa.
Työorganisaation käsitteel-
listäminen
Valinnat sen mukaan, mitä työorganisaation käsitteitä aineistossa on käytetty: 
mahdollisuus hyväksyä enemmän kuin yksi vaihtoehto.
Henkilöstöhallinto vastuun-
kantajana
Kun aineistossa on maininta siitä, että henkilöstöhallinnolla ja sen edustajilla 
(HR-toiminnoilla) on ensisijainen rooli turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
johtamistehtävissä ja vastuun kantamisessa normaalin palkatun johdon ja 
esimiesyhteisön sijasta.
Työsuojelun yhteistoiminta-
henkilöstö tai -organisaatio 
vastuunkantajana
Kun aineistossa on maininta siitä, että työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöl-
lä tai -organisaatiolla on ensisijainen rooli turvallisuuden ja työhyvinvoinnin 
johtamistehtävissä ja vastuun kantamisessa normaalin palkatun johdon ja 
esimiesyhteisön sijasta.
Työsuojelun yhteistoiminta-
henkilöstö tai -organisaatio 
käsitekäytön kohteena
Valinnat sen mukaan, mitä käsitteitä aineistossa on käytetty: mahdollisuus 
hyväksyä enemmän kuin yksi vaihtoehto.
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Toiminnalliset painotukset Valinnat sen mukaan, mitä toiminnallisia painotuksia on aineistossa: mahdol-




Valinta sen mukaan, mitä selityksiä aineistosta on johdettavissa työolosuhtei-
den ja yksittäisten työolosuhdetekijöiden muodostumiseen.
Työhyvinvoinnin selitty-
minen
Valinta sen mukaan, mitä selityksiä aineistosta on johdettavissa työhyvinvoin-
nin muodostumiseen, tai mikä selitys aineistossa painottuu.
Vastuun painotus Valinta sen mukaan, minkälaiset vastuuperiaatteet aineistosta on johdettavis-
sa: mahdollisuus hyväksyä enemmän kuin yksi vaihtoehto.
Työnantajan vastuuta hel-
pottavat viestit
Valinta sen mukaan, minkälaiset vastuuta helpottavat viestit on löydettävissä 




Valinta sen mukaan, mitkä työhyvinvoinnin alueet tai muodot ovat aineistos-
sa pääteltävissä tai määritelty vaikuttavan tuloksellisuuteen tai sen johonkin 
osaan: mahdollisuus hyväksyä enemmän kuin yksi vaihtoehto.
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Kaiku-viesti extra 1/2011 01.03.2014

































LIITE 11: Työorganisaatiotason kyselyvastausten sisältöluokittelun 
liitetaulukoita
Liitetaulukko 1a: Konservatiivisuus ja kiinnostamattomuus uskomusten ilmentymänä
Uskomuksen ilmentymä f %
Konservatiivisuus: ”näin on tehty ennenkin”
      Ei 244 66
      Kyllä 128 34
Kiinnostamattomuus
      Ei 139 37
      Kyllä 233 63
Näennäissuunnittelu ja -toiminta
      Ei 137 37
      Kyllä 235 63
YHTEENSÄ 372 100
Liitetaulukko 1b: Turvallisuuden ja työhyvinvoinnin ensisijaista luonnetta koskevat ongel-
mauskomukset
Uskomuksen ilmentymä f %
Turvallisuus on ensisijainen alue
      Ei 279 75
      Kyllä 93 25
Työhyvinvointi ei sovellu alan töihin
      Ei 302 81
      Kyllä 70 19
Työhyvinvointi selittyy pääosin yksilöstä käsin
      Ei 337 91
      Kyllä 35 9
YHTEENSÄ 372 100
Liitetaulukko 1c: Palkatun johdon ja esimieskunnan kouluttautumisvalmiuden tilaa koske-
vat uskomushavainnot
Uskomuksen ilmiasu f %
Turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminta ei edellytä johtaja- ja esimies-
tasolla tietämystä juridisista, periaatteellisista ja tutkimuksellisista 
perusasioista
      Ei 96 26
      Kyllä 276 74
YHTEENSÄ 372 100
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Liitetaulukko 1d: Resurssiongelmiin vetoaminen ja taloudellisen menestyksen ensisijai-
suus turvallisuus- ja työhyvinvointitoiminnan puutteissa
Uskomuksen ilmiasu f %
Rahan puute
      Ei 256 69
      Kyllä 116 31
Ajan puute
      Ei 295 79
      Kyllä 77 21
Henkilöstön vähyys
      Ei 243 92
      Kyllä 29 8
Kustannukset ja työn vaikeutuminen
      Ei 229 62
      Kyllä 143 38
Taloudellisen menestyksen ensisijaisuus
       Ei 316 85
       Kyllä 56 15
YHTEENSÄ 372 100
Liitetaulukko 1e: Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöä ja -järjestelmää koskevia aineksia 
ongelmauskomusten aineksina
Uskomuksen ilmiasu f %
Työnantajan ensisijaisuus määrittelytilanteissa
      Ei 161 43
      Kyllä 211 57
Yhteistoiminnan ensisijainen tehtävä ei ole yhteisymmärrys ja sosiaali-
set sopimukset
     Ei 79 21
     Kyllä 293 79
Toiminta on henkilöstön edunvalvontaa
     Ei 303 81
     Kyllä 69 19
Aloitteellisuus kuuluu työsuojelun yhteistoimintahenkilöstölle
     Ei 227 61
     Kyllä 145 39
Työsuojelun yhteistoiminta-aktiivit ovat kehittämisessä keskeisiä hen-
kilöitä
     Ei 316 85
     Kyllä 56 15
Valvontavastuu on työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöllä
     Ei 323 87
     Kyllä 49 13
Työsuojelun yhteistoimintajärjestelmä ja -henkilöt ovat ”työsuojelu” ja 
”työsuojeluorganisaatio”
      Ei 357 96
     Kyllä 15 4
YHTEENSÄ 372 100
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LIITE 12: Www-sivustojen, työsuojelu- ja työhyvinvointijulkaisujen 
sekä -lehtien sisältöluokittelun taulukoita
Liitetaulukko 2a: Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstön vastuun maininnat juridisessa 
merkityksessä eri aineistolajeissa
Aineisto f %
Www-sivustojen työsuojelu- ja työhyvinvointiosio
      Ei mainintaa 48 98
      Mainittu 1 2
      Mainittu epämääräisesti - -
     Yhteensä 49 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointijulkaisut
      Ei mainintaa 117 99
      Mainittu 1 1
      Mainittu epämääräisesti - -
      Yhteensä 118 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointilehdet Artikkeleita *)
      Mainittu (19) 1,2
      Mainittu epämääräisesti - -
      Yhteensä (19) 1,2
*) Mainintoja analysoituja artikkeleita (n=1535) kohden (%)
Liitetaulukkotaulukko 2b: Työsuojelun yhteistoimintahenkilöstöä ja -organisaatiota kos-
keva käsitekäyttöä koskevat maininnat eri aineistolajeissa
Aineisto f %
Www-sivustojen työsuojelu- ja työhyvinvointiosio
   Ei mainittu 14 29
   Työsuojelun yhteistoiminta / yhteistoimintahenkilöstö 15 31
   Työsuojelu tai työsuojeluorganisaatio 9 18
   Tehtäväkohtaisesti täsmennettynä tai työsuojeluhenkilöstö 5 10
   Edellä olevia yhdessä 6 12
   Yhteensä 49 100
Työsuojelu ja työhyvinvointijulkaisut Julkaisuja *)
   Työsuojelun yhteistoiminta / yhteistoimintahenkilöstö (48) 41
   Työsuojelu tai työsuojeluorganisaatio (45) 38
   Tehtäväkohtaisesti täsmennettynä tai työsuojeluhenkilöstö (74) 63
Työsuojelu- ja työhyvinvointilehdet Artikkeleita **)
   Työsuojelun yhteistoiminta / yhteistoimintahenkilöstö (26) 1,7
   Työsuojelu tai työsuojeluorganisaatio (76) 5,0
   Tehtäväkohtaisesti täsmennettynä tai työsuojeluhenkilöstö (271) 17,7
  *) Mainintoja analysoituja julkaisuja (n=118) kohden (%)
**) Mainintoja analysoituja artikkeleita (n=1535) kohden (%)
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Liitetaulukko 2c: Johtamisjärjestelmää koskevat maininnat eri aineistolajeissa
Aineisto f %
Www-sivustojen työsuojelu- ja työhyvinvointiosio
      Ei mainintaa 40 82
      Mainittu 2 4
      Mainittu epämääräisesti 7 14
     Yhteensä 49 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointijulkaisut
      Ei mainintaa 102 86
      Mainittu 16 14
      Mainittu epämääräisesti - -
      Yhteensä 118 100
Työsuojelu- ja työhyvinvointilehdet Artikkeleita *)
      Mainittu (19) 1,2
      Mainittu epämääräisesti (3) 0,2
      Yhteensä (22) 1,4
*) Mainintoja analysoituja artikkeleita (n=1535) kohden (%)
